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RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta presente no discurso de dirigentes e gestores
de organizages publicas e privadas, na midia e na literatura cientifica das ciéncias do trabalho
e da saude. O crescimento do interesse pela tematica acompanhou as mudangas que o mundo
do trabalho vem sofrendo ao longo de décadas. Este estudo pretende contribuir para a discussao
sobre QVT ao refletir sobre as ideias ocidentais a respeito do trabalho, relatar o tratamento dado
a QVT desde a década de 1950, descrever os principais modelos para anélise de QVT
encontrados na literatura da area, discutir aspectos relacionados a sua conceituacao e analisar 0
tratamento da questdo no setor publico, especialmente no Campus Varginha/MG da
Universidade Federal de Alfenas (UNIFAL-MG), definido como locus da pesquisa. O objetivo
geral é realizar um diagnoéstico da QVT dos trabalhadores deste Campus, de forma a incluir a
avaliacdo do Programa de QVT institucional. O diagndstico é baseado no modelo de avaliagdo
proposto por Hackman e Oldham (1975). Quanto aos objetivos, natureza, procedimentos e
abordagem do problema, esta pesquisa classifica-se como exploratéria e descritiva, aplicada,
documental de campo e predominantemente quantitativa, respectivamente. Os servidores
docentes, os servidores técnicos administrativos em educacdo e os funcionarios terceirizados
compdem a populacdo da pesquisa. A amostra, classificada como ndo probabilistica por
conveniéncia, constitui-se por 109 dos 134 trabalhadores do mencionado Campus. Os
instrumentos utilizados para a coleta de dados foram documentos institucionais disponiveis no
site da Universidade, relatorios da Comissdo de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-
MG e questionario. Os dados foram obtidos a partir de consulta aos documentos institucionais
e aplicacdo de questionario: online aos servidores e impresso aos funcionérios terceirizados. Os
dados foram convertidos em valores numéricos para langamento em planilha do Statistical
Package for Social Sciences para anélise de frequéncia, média, desvio padrdo e comparacao das
médias através do teste t. A avaliacdo das dimensdes essenciais do trabalho indicou que as
dimens@es que necessitam de mais mudangas no Campus Varginha da UNIFAL-MG para que
determinem estados psicoldgicos criticos capazes de resultar em resultados pessoais de trabalho
mais satisfatorios para os servidores docentes e técnicos administrativos em educagéo séo o
feedback intrinseco e extrinseco, a variedade de habilidade e a autonomia. As dezessete
variaveis que avaliaram a percepc¢do de qualidade de vida dos servidores docentes obtiveram

resultados satisfatorios em doze, moderados em quatro e insatisfatério em uma delas. Os



servidores técnicos administrativos em educacgdo avaliaram sete varidveis como satisfatorias,
sete como moderadas e trés como insatisfatorias. Os participantes da pesquisa entendem
qualidade de vida no trabalho principalmente como condi¢fes ambientais fisicas de trabalho
adequadas, remuneracao que permite uma boa qualidade de vida, satisfacdo com o trabalho que
realizam, autonomia para decidir a melhor forma de executar o trabalho, oportunidade de
aprendizagem e dominio do conhecimento e das habilidades necessérias para o cargo exercido.
A avaliacdo do Programa de Qualidade de Vida do Servidor da UNIFAL-MG indicou que este

necessita de aperfeicoamento.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Modelo Hackman e Oldham. UNIFAL-MG.



ABSTRACT

The theme Quality of Working Life (QWL) is present on the speeches of leaders and managers
of public and private organizations, on the media and on scientific literature of work and
health’s science. The growth of the interest in the thematic followed the changes that the
working’s scenario has been going through for decades. This study intends to contribute for the
discussion of QWL by bethinking the occidental ideas about work, reporting the treatment given
to QWL since the decade of 1950, describing the main models for QWL analysis found in the
area’s literature, discussing aspects related to its conceptualization and analyzing the topic’s
treatment in the public sector, especially in the VVarginha/MG campus of the Federal University
of Alfenas (UNIFAL-MG), defined as this research’s locus. The overall objective is to diagnose
the QWL of this Campus’ workers, in order to include the institution’s QWL Program
evaluation. The diagnosis is based on the evaluation model proposed by Hackman and Oldham
(1975). As for the objectives, nature, proceedings and the problem’s approach, this research is
classified as exploratory and descriptive, applied, field documentary and predominantly
quantitative, respectively. The teaching staff, the education administrative technical staff and
the outsourced employees compose this research’s population. From the 134 workers on the
mentioned Campus, 109 constitute the sample, classified conveniently as non-probabilistic. The
instruments used to collect data were institutional documents available on the University’s
website, UNIFAL-MG’s Quality of Working Life Committee and questionnaire. The data was
obtained by consulting the institutional documents and applying the questionnaire: online for
the staff and printed for the outsourced employees. The data were converted to numeric values
used as entry on the Statistical Package for Social Sciences’ worksheet in order to analyze
frequency, mean value, standard deviation and comparison between the means by the t test. The
evaluation of this work’s essential dimensions indicated that the dimensions in need of most
changes in the Varginha’s UNIFAL-MG Campus in order to determinate critical psychological
states capable of bringing more satisfying personal work results for the teaching and education
administrative staff are the extrinsic and intrinsic feedbacks, the ability variety and the
autonomy. The seventeen variables that evaluated the perception of the teaching staft’s quality
of life obtained satisfactory results in twelve, average in four and unsatisfactory in one. The
education administrative staff evaluated seven variables as satisfactory, seven as average and

three as unsatisfactory. The research’s participants understand QWL mainly as: an appropriate



physical work environment, a payment that allows a good quality of life, learning opportunities
and mastering the necessary knowledge and abilities for the position held. The evaluation of

the UNIFAL-MG’s staff Quality of Working Life indicated that it needs improvement.

Keywords: Quality of Working Life. Hackman and Oldham model. UNIFAL-MG.
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1 INTRODUCAO

Segundo Ferreira (2012), a questdo da qualidade de vida no trabalho esta fortemente
inserida na sociedade contemporanea. O tema aparece com frequéncia no discurso de dirigentes
e gestores de organizacdes publicas e privadas, ganha espaco na midia e na literatura cientifica
das ciéncias do trabalho e da saude. Na visdo de Albuquerque e Limongi-Franca (1998), a
sociedade vive novos paradigmas sobre modos de vida dentro e fora das empresas, 0 que leva
a construcdo de novos valores para atender as necessidades de qualidade de vida no trabalho.
Dois movimentos principais poderiam explicar o crescimento do interesse pela qualidade de
vida no trabalho (QVT): “[..] o primeiro, em nivel individual, caracterizado pelo
aprofundamento da compreensao a respeito do stress e de doencas associados as condi¢des do
ambiente organizacional; o segundo, em nivel organizacional, refere-se a expansdo do conceito
de qualidade total [...]”. (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998, p. 41).

A expressdo Qualidade de Vida no Trabalho tem sido utilizada com o objetivo de
descrever situacdes e métodos com 0s mais variados objetivos. O titulo encontra-se associado
até mesmo a mudancas na organizacao do proprio trabalho empreendidas pelas organizacbes
(RODRIGUES, 2002). De acordo com Fernandes (1996), mesmo em paises onde os estudos
estdo mais desenvolvidos é possivel observar que ndo ha consenso na definigdo da expressao
QVT. Segundo a pesquisadora, esta situacdo € preocupante,

[...] porque certas atividades empresariais, atribuindo-lhe o titulo de programas de
QVT, constituem-se apenas em esquemas de manipulacéo, baseados em abordagens
simplistas e miopes relativamente ao comportamento humano nas organizacdes,

motivando criticas a movimentos orientados por esta linha de trabalho como sendo
mais um “modismo” da area de Recursos Humanos. (FERNANDES, 1996, p. 36).

A autora complementa seu pensamento afirmando que a expressdo QVT esta ligada a
ideia de melhorias nas condicGes fisicas e de instalacdes, reducéo da jornada de trabalho e outras
medidas que implicam custos adicionais, o que leva ao surgimento de barreiras & implantagdo
de programas de QVT. Limongi-Franca (2009) também constata que a confusao estabelecida
sobre os significados tedrico e técnico do conceito de QVT poderia levar simplesmente a outro
modismo nas empresas. Em concordancia com Fernandes (1996) e Limongi-Franca (2009),
Ferreira (2012) opina que o nomadismo da sigla QVT é intenso; seu uso e seu sentido abrigam

diferentes perspectivas, interesses e personagens.
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Para Ferreira (2012), o conceito de QVT apresenta duas dimensdes estruturantes: uma
sob a Gtica das organizagdes e outra sob a Otica dos trabalhadores.

Sob a Otica das organizagdes, a QVT é um preceito de gestdo organizacional que se
expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condigdes,
da organizacdo e das relac6es socioprofissionais de trabalho que visa a promocéo do
bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho.

Sob a otica dos trabalhadores, ela se expressa por meio das representacdes globais
(contexto organizacional) e especificas (situacdes de trabalho) que estes constroem,
indicando o predominio de experiéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimento
institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as
caracteristicas individuais. (FERREIRA, 2012, p.172).

Pilatti (2012) conceitua QVT de uma forma bem mais sintética ao expressar seu
entendimento de que QVT €é a percepcdo que o individuo tem dos pontos favoraveis e
desfavoraveis de seu ambiente de trabalho. Para Albuquerque e Limongi-Franca (1998, p. 41),
“[...] qualidade de vida no trabalho é um conjunto de a¢Bes de uma empresa que envolve
diagnostico e implantacdo de melhorias e inovacBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho [...]”. Fernandes (1996), ao mencionar a revisdo de
literatura sobre QVT, concluiu que a meta principal de todas as tentativas de conceituar a
expressao Qualidade de Vida no Trabalho acaba se voltando para a conciliagdo dos interesses
dos individuos e os das organizacdes ao buscar melhorar a satisfacdo do trabalhador e aumentar
a produtividade da empresa.

Alinhado a tal perspectiva, o setor publico federal inseriu-se no debate com o
langamento do programa Agenda Nacional da Administragdo Publica (A3P) em 2009, no qual
0 Governo Federal introduziu a reflexdo sobre a qualidade de vida no ambiente de trabalho ao
colocar a tematica entre os eixos que fariam parte do programa. Seguindo uma linha semelhante
de acdes, a Universidade Federal de Alfenas (UNIFAL-MG) constituiu em 31 de agosto de
2013 a Comissao de Qualidade de Vida no Trabalho do Servidor da UNIFAL-MG para ser o
instrumento institucional responsavel pela elaboracdo e implantacdo de um programa de QVT
na Instituicdo. Posteriormente, o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2016-2020, ao
definir a qualidade de vida de seus servidores como uma das areas estratégicas, inseriu acées
voltadas particularmente a questdo da QVT entre as metas a serem atingidas, envolvendo os
trés campi que compdem a Instituicao.

O Campus Varginha/MG da UNIFAL-MG foi definido como locus desta pesquisa
primeiramente por se tratar do ambiente organizacional no qual esta pesquisadora esta inserida.

A definicdo deu-se também pela oportunidade de introduzir a reflexdo sobre o tema qualidade



19

de vida no trabalho no contexto deste Campus, ja que o Programa de QVT institucional ndo é
discutido de forma mais aprofundada fora da Sede.

Tendo em vista que a partir de 2014 a Comissdo de Qualidade de Vida no Trabalho do
Servidor da UNIFAL-MG passou a oferecer atividades no Campus Varginha/MG com este
proposito, identificou-se uma oportunidade para investigar o nivel de QVT dos servidores -
docente e técnico administrativo em educacdo (TAE) - que atuam neste Campus e a
receptividade a essas atividades por parte destes e, com isso, responder ao seguinte
guestionamento proposto por esta pesquisa: qual a efetividade do Programa de Qualidade de
Vida do Servidor da UNIFAL-MG?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

Realizar um diagnostico da QVT dos servidores (docentes e TAEs) do Campus
Varginha/MG da UNIFAL-MG, que inclua a avaliagdo do Programa de QVT institucional.

1.1.2 Objetivos especificos

S&o 0s seguintes 0s objetivos especificos desta pesquisa:

a) descrever as acdes de QVT promovidas pela UNIFAL-MG no periodo pesquisado;

b) levantar indicadores de qualidade de vida no trabalho perceptiveis entre 0s grupos
pesquisados;

¢) identificar separadamente como cada grupo de trabalhadores que atua no Campus
(docentes, funcionarios terceirizados e TAES) entende a QVT;

d) investigar a contribuigdo das atividades oferecidas pela Comisséo de Qualidade de Vida
no Trabalho do Servidor da UNIFAL-MG nos anos 2014, 2015, 2016 e 2017 para a
QVT das pessoas que trabalham no Campus Varginha/MG;
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e) a partir dos resultados obtidos, apresentar proposi¢des ao Programa de Qualidade de
Vida do Servidor da UNIFAL-MG com o intuito de melhorar o nivel de QVT.

1.2 JUSTIFICATIVA

Este trabalho se justifica pela necessidade de ampliar no meio académico a reflexéo
sobre um tema de grande importancia que é a QVT, principalmente no atual momento da
historia brasileira, vivido com apreensdo pelos servidores e funcionarios terceirizados em
virtude das dificuldades financeiras pelas quais passam as instituicbes federais de ensino
superior. Salienta-se o cenéario atual de reducdo dos recursos destinados as universidades
federais em geral, 0 que podera comprometer até mesmo a manutencao do espaco fisico dos
campi universitarios.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) afirmam que, diferentemente do setor privado, no setor
publico a teméatica QVT permanece uma questdo incipiente e um campo cientifico no qual se
observa um interesse ainda restrito. Segundo Nespeca e Cavallini (2011), a maior parte dos
estudos sobre QVT estdo voltados aos trabalhadores do setor privado. Pinto, Paula e Vilas Boas
(2012) concordam que a temética esta mais presente no setor privado, mas complementam
dizendo que o setor publico representa 0 maior campo de investigacdo das pesquisas empiricas.
Sousa (2012) também aponta a escassez de estudos direcionados a este setor e salienta a
importancia dos programas de QVT para o bom funcionamento do préprio Estado. Para Magro
(2015), o servigo publico tem deixado em segundo plano a satide e o bem-estar de seus proprios
servidores, 0 que esta levando o Estado a percorrer um caminho contrario aquele escolhido pelo
setor privado, que tem adotado programas de QVT com foco no bem-estar de seus
trabalhadores.

Portanto, o presente trabalho, enfocando um campus de uma universidade publica
federal no qual o tema ainda ndo foi estudado, mostra-se relevante, podendo, inclusive,
contribuir para as discussdes na area, assim como tornar-se fonte de consulta para futuros
estudos.

Dados os objetivos e a justificativa desta pesquisa, sera apresentado na primeira secao
do capitulo seguinte um breve relato das ideias criadas pelo mundo ocidental a respeito do
trabalho. Da antiga sociedade grega ao mundo atual, o trabalho viveu ascenséo e queda em sua
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trajetoria. Chegou ao presente século marcado pela ambiguidade, mas ndo perdeu sua
importancia na definicdo da identidade do ser humano. A segunda se¢do abordard o tema
qualidade de vida no trabalho a partir da reflexdo sobre o interesse inicial pela tematica. Na
sequéncia, serdo apresentados os principais modelos utilizados nas pesquisas para avaliacao dos
niveis de QVT nas organizagdes, destacando o Modelo de Hackman e Oldham, utilizado neste
estudo por ser o instrumento que se mostrou mais adequado aos objetivos da pesquisa. Na
quarta secdo do capitulo, serdo discutidos aspectos ligados a dificil tarefa de se estabelecer um
conceito para QVT. A ultima secdo do capitulo que apresenta o referencial tedrico fard a
abordagem do tratamento da QVT no setor publico brasileiro e do estagio em que os estudos se
encontram neste setor. O capitulo referente aos procedimentos metodoldgicos compreendera a
classificacdo da pesquisa, a caracterizacdo da populacdo - formada pelos docentes, técnicos
administrativos em educacdo e funcionarios terceirizados que trabalham no Campus
Varginha/MG da UNIFAL-MG - e a classificagdo da amostra, os instrumentos de coletas de
dados, os procedimentos de coleta de dados e as técnicas de analises dos dados. A anélise
guantitativa dos dados foi realizada utilizando-se o Statistical Package for Social Sciences
(SPSS). As questdes relacionadas a apresentacao e a discusséo dos resultados da pesquisa serdo
tratadas no capitulo quatro. O capitulo cinco apresenta uma proposta de intervencao elaborada
com o objetivo de sugerir melhorias para 0 PQVT da UNIFAL-MG. Por fim, serdo feitas as
consideracdes finais correspondentes aos objetivos deste estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A reflexdo sobre qualidade de vida no trabalho caracteriza-se pela grande abrangéncia
de olhares permitidos e pelos diversos entendimentos que dela podem resultar. Este capitulo
apresentard algumas discussdes a respeito da trajetoria do proprio trabalho no pensamento
ocidental, do surgimento do interesse pelo tema QVT e a sua permanéncia no contexto atual,
dos modelos de avaliacdo de QVT mais conhecidos e utilizados pelos pesquisadores da area,
da auséncia de uma definicdo consensual para o termo e do tratamento da questdo no setor

publico brasileiro.

2.1 O TRABALHO NO PENSAMENTO OCIDENTAL

A reflexdo sobre o trabalho estd presente na historia do pensamento humano desde a
Antiguidade. Com a Idade Média, o Renascimento e a sociedade industrial, vieram as
transformacfes no seu sentido, significado, valor, na sua caracteristica e na importancia
assumida na descrigé@o da identidade das pessoas. “O sentido do trabalho, independentemente
da caracteristica que tenha assumido, é obra de longa decantacao historica”. (BENDASSOLLLI,
2009, p. 2). Para Borges e Yamamoto (2004), é possivel falar de trabalho desde 8.000 a.C., com
as comunidades de cacadores e coletores e uma agricultura primitiva entdo praticada no Oriente
Médio, China, India e norte da Africa. Conforme Goulart e Papa Filho (2013), o entendimento
do que seja trabalho modificou-se ao logo da historia em fungéo da lingua de cada povo, da
cultura da sociedade, das relacGes entre os trabalhadores no processo produtivo e da distribuigédo
dos produtos do trabalho.

Segundo Borges e Yamamoto (2004, p. 25), “[...] quando utilizamos a palavra trabalho
ndo estamos necessariamente falando do mesmo objeto.” S&o multiplos e ambiguos os
significados e os sentidos a ele atribuidos. Para os referidos autores, qualidade de vida no
trabalho, tema desta dissertacdo, € apenas um dos construtos utilizados pela psicologia
organizacional e do trabalho, o que sinaliza a abrangéncia, a complexidade e a frequéncia da

palavra trabalho na literatura da &rea.
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Para ilustrar a importancia que o trabalho assumiu na descri¢éo da identidade humana
(centralidade), a psicologia do trabalho se apoia nas tradigdes greco-romana, judaico-crista e
renascentista, que estariam “[...] envolvidas de algum modo nas intui¢fes do trabalho ora como
um castigo, como um fardo, ora como o meio de imitar Deus na terra, ora como forma de
realizacdo pessoal.” (BENDASSOLLI, 2009, p. 12). “Conta Homero na Odisseia que, por ter
desafiado os deuses, Sisifo foi condenado a empurrar eternamente montanha acima uma rocha
que, pelo seu proprio peso, rolava de volta tdo logo atingisse o cume”. (BORGES;
YAMAMOTO, 2004, p. 24). O mito mencionado sintetiza o trabalho inGtil e a desesperanca.
Inutilidade, prioridade, sofrimento e prazer sdo algumas das muitas associagdes feitas ao
trabalho. Dejours (2012) afirma que a forma como cada pessoa se relaciona com o trabalho esta
ligada a trés fatores principais: 0 organismo humano ndo é uma maquina, por isso é objeto de
constantes excitacdes tanto internas quanto externas, cada individuo é Unico e cada trabalhador
tem sua prépria personalidade.

A palavra trabalho se originou do latim tripalium, “[...] instrumento feito de trés paus
agucados, algumas vezes ainda munidos de pontas de ferro, no qual os agricultores bateriam o
trigo, as espigas de milho, o linho, para rasga-los e esfiapa-los.” (ALBORNOZ, 2008, p. 10).
Porém, a maioria dos dicionarios registra tripalium apenas como instrumento de tortura, ja que
a palavra esta ligada ao verbo latino tripaliare, que significa torturar. Sofrer, esforcar-se, laborar
e obrar séo sentidos que acompanharam o trabalho até o inicio do século XV (anos 1401-1500).
Para os estudiosos, “[...] a historia da palavra trabalho se refere a passagem pré-historica da
cultura da caca e da pesca para a cultura agraria baseada na criacdo de animais e no plantio.”
(ALBORNOZ, 2008, p. 14).

Em um sentido muito amplo que inclui todas as atividades involuntérias e voluntarias
do ser humano, Kwasnicka (2009) diz que todo ato humano é um trabalho. No sentido
econdmico e social, a mesma autora define o trabalho como o uso das forgas fisicas e mentais
humanas na producéo de riquezas.

O conceito de trabalho como é conhecido na epoca atual difere muito daquele observado
entre 0s gregos nos tempos antigos. Para este povo, ele consistia na representagao de “[...] uma
série de atividades dispersas, com finalidades especificas [...]”. (BENDASSOLLI, 2007, p. 40).
O trabalho nédo era associado a nenhum valor ou virtude moral, pois acreditava-se que ele
brutalizava a mente e afastava 0 homem do que chamavam de préaticas superiores (politica e
filosofia). Deveria ser, portanto, realizado por escravos ou homens nao livres, ja que roubava

tempo do cidaddo. Kwasnicka (2009) aponta como raz&o para a existéncia do preconceito contra
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o trabalho entre os povos antigos também o fato de haver entre eles uma forte orientagdo para
aguerra, o que dava ao soldado um lugar de lugar de destaque na sociedade. Os que trabalhavam
e ndo podiam se dedicar as guerras eram entdo considerados socialmente inferiores.

A definicdo de trabalho também variava conforme as suas especificidades (trabalho de
camponeses, de artesdos e de profissionais como poetas, médicos e adivinhos), dentro do que
se entendia por economia, conforme destacado a seguir:

[...] o status que a economia desfrutava entre 0s gregos ndo era equivalente ao papel
que ela veio ocupar no século vinte e um. Para eles, economia era simplesmente a
gestdo da casa, € ndo um sistema que rege trocas comerciais ou consumo.
Reconheciam que a boa vida dependia de condi¢bes materiais, mas ndo que a “gestao”
dos bens materiais representasse um conjunto todo a parte. A gestdo da casa (tudo o

que se possui e é (til a vida de cada um) era uma atividade exclusivamente privada e
regida pelo reino das necessidades. (BENDASSOLLI, 2007, p. 40).

O “problema com o trabalho” (BENDASSOLLI, 2007, p. 41) estava na visao de que ele
ndo poderia representar um fim em si mesmo, por isso ndo se constituia em tema de grande
interesse. O trabalho estava ligado apenas a uma questdo de necessidade, devendo seu excesso
ser evitado ao maximo para que ndo se tornasse um obstaculo a liberdade humana. Para os
gregos, o trabalho em si ndo era necessariamente degradante, e sim o fato dele criar uma relacéo
de dependéncia entre o trabalhador e outra pessoa. “Trabalhar para outro homem em troca de
um salério era inconcebivel para os gregos [...]” (BENDASSOLLI, 2009, p. 13). O trabalho de
um camponés e o de um arteséo, por exemplo, eram olhados de forma diferente: o arteséo
(autossuficiente) poderia ser livre; o camponés, como dependia de outro homem para
sobreviver, ndo era considerado livre. Portanto, o que diferenciava estas duas classes de
trabalhadores era o ideal de autossuficiéncia. Segundo Sennett (2013), na era classica grega, 0
trabalho do artesdo comegou a perder valor e passou a ser visto apenas como uma atividade
manual, ja que os artesdos ndo conheciam a razdo das coisas que eram feitas. Celebrados como
homens publicos na Grécia arcaica, estes trabalhadores perderam reconhecimento na era
classica. As habilidades praticas que sustentavam a vida nas cidades ndo eram mais valorizadas
por isso.

Importante também entre os gregos era a distin¢do feita entre ocupacdo (trabalho),
descanso e lazer. Este Ultimo nédo significava descanso e sim cultivo da mente, ndo um periodo
para se afastar do trabalho com o intuito apenas de recuperar as energias para 0 retorno as
atividades. O descanso era considerado diversao, diferente de lazer ou 6cio. No pensamento do
filésofo Aristételes, o trabalho manual, classificado como atividade degradante, roubava o

tempo que deveria ser utilizado no exercicio da mente, atividade superior, trabalho nobre
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(BENDASSOLLLI, 2009). “O cidadao, para Platdo, devia ser poupado do trabalho.” (BORGES;

YAMAMOTO, 2004, p. 28). Para a filosofia classica, portanto, lazer e trabalho eram
incompativeis:

O mais importante, no mundo antigo, era a clara diviséo estabelecida pelos filésofos

entre virtude e necessidade, entre liberdade e submisséo, entre lazer e descanso. O

trabalho, apesar de ndo ser inteiramente desprezado, era totalmente desprovido

de sentido ontolégico. Isto ¢, “a verdade do ser” nao dependia do trabalho,

mas do uso da liberdade para uma vida contemplativa ativa, enfim, para o cultivo

da mente — da razdo — por meio de atividades que sdo, em si mesmas,

significativas (reflexdo tedrica, ouvir masica e poesia, conversar com 0s amigos).
(BENDASSOLLI, 2007, p. 40-41).

No entanto, segundo Borges e Yamamoto (2004), as ideias classicas sobre o trabalho
eram dominantes, mas ndo unanimes entre os gregos. Havia outro pensamento naquela
sociedade merecedor de destaque: os deuses e 0s homens odiariam o0s inativos e exaltariam e
tornariam sagrado o trabalho daqueles que se unem a terra. Esta forma de pensar ja era difundida
entre 0s gregos séculos antes da filosofia de Platao.

No Império Romano, a visdo sobre o trabalho se manteve semelhante a grega, apesar da
grande contribuicdo romana na area do Direito, que poderia ter sido um diferencial a influenciar
um pensamento novo. Em Roma, a escraviddo e uma sociedade baseada no escravismo foram
determinantes na manutencdo da forma classica de pensar o trabalho. A mao de obra escrava
abundante devido as guerras e conquistas € ao empobrecimento das camadas mais populares
em virtude das crises econdmicas favoreceu a continuidade do pensamento dominante
(BORGES; YAMAMOTO, 2004).

Devido a sua longa duracdo e as muitas mudancas ocorridas nos dez séculos que a
abrangeram, a ldade Média costuma ser dividida dentro da historiografia em duas partes: Alta
Idade Média e Baixa ldade Média. A historiografia costuma valorizar mais o trabalho
camponés, o comércio, o trabalho do artesdo como maiores caracterizadores do trabalho no
periodo medieval. O trabalho intelectual também teve sua importancia, porém, seu
reconhecimento ocorre em menor grau, segundo Oliveira (2012).

Nascida no mundo romano, a Igreja Catoélica se destacou como a principal instituicao
da primeira fase medieval; dai a notoriedade dos seus tedlogos. Na chamada Alta Idade Média,
desenvolveu-se uma nova doutrina sobre a importancia do trabalho, concebida por Santo
Agostinho, S80 Toméas de Aquino e S&o Bento de Nurcia, trés grandes tedlogos da Igreja
(OLIVEIRA, 2012). Nela, o trabalho e o trabalhador ainda eram limitados, mas foram

colocados em um nivel superior aquele reservado pelos filosofos gregos Aristételes e Platdo. O
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limite se dava a finalidades superiores, relacionadas as necessidades e aos imperativos do
espirito (BORGES; YAMAMOTO, 2004).

A Igreja admitia o trabalho “[...] em sua dimensédo de utilidade, ligada ao corpo e as
suas exigéncias naturais [...]: trabalhar s6 o necessario e nao perder de vista os valores que
levam a graca de Deus.” (BENDASSOLLI, 2007, p. 44), caracterizando uma relagéo apenas de
suficiéncia entre o ser humano e o labor. O sentido do trabalho para os primeiros cristdos e os
tedlogos precursores do cristianismo estava ligado a um carater de punicdo, devido a
interpretacdo dada a um versiculo biblico do livro do Génesis. Apds cometer pecado, Adao foi
obrigado a trabalhar para prover o préprio sustento, ganhar o pdo que o sustentaria a cada dia:
“Comeras 0 pdo com o suor do teu rosto.” (BIBLIA SAGRADA, 2007, p. 18). Essa conotag&o
do trabalho como obrigacéo, pecado, punicdo e culpa influenciou também o protestantismo e a
filosofia dos estoicos®. Porém, essa interpretacdo ndo era a Unica vigente. O trabalho como
caridade, cuidado com a salde do corpo e da alma e defesa do espirito contra os males da
inatividade sdo outras visfes presentes na doutrina da Igreja na época. O modelo de vida
monastica de Sdo Bento de Nurcia também contribuiu para o fortalecimento da tradicdo
judaico-cristd, devido ao rigido controle da disciplina por parte dos monges, objetivando evitar
0 6cio que acreditavam levar aos mais variados tipos de vicios. O trabalho de copista realizado
pelos monges era uma das formas de manter as mentes ocupadas e difundir as Escrituras
sagradas (OLIVEIRA, 2012).

A tradicdo judaico-cristd apresentava diferencas em relacdo a tradicdo greco-romana. O
trabalho do camponés, a agricultura e até mesmo o comércio nao eram considerados trabalhos
inferiores. Conforme o pensamento de Santo Agostinho, “[...] um bom ou um mal profissional
depende de cada um, e ndo da classe a que ele pertence. A profissdo ndo é condenada enquanto
tal.” (BENDALLOSSI, 2007, p. 46). A maneira ocidental de conceber o trabalho como um
sofrimento necessario, um meio de servir ao préximo, disciplina para o espirito ou ainda como
forma de santificar, elevar e justificar moralmente trabalho em si mesmo pode ser entendida a
partir da tradicdo judaico-crista. Estes aspectos continuam presentes na doutrina catolica sobre
o trabalho na atualidade (BENDASSOLLI, 2009).

Durante o periodo renascentista (anos 1300-1700), a historia do trabalho recebeu a

contribuicdo das varias formas de protestantismo e a maneira de vé-lo alterou-se, passando a

! Adeptos do estoicismo, escola filoséfica fundada por Zendo de Cicio, na Grécia, por volta de 300 a. C.. Esta
doutrina afirmava o primado da questdo moral sobre as teorias. Exerceu grande influéncia na histéria do
pensamento ocidental.
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ser encarado como uma forma de autoexpressdo, como uma maneira do homem se revelar por
meio das obras realizadas, como arte de construgéo do ser humano e do mundo. Para 0s antigos
e 0s medievos, o sentido do trabalho estava fora dele, ja que os gregos objetivavam o cultivo
da virtude, da liberdade e do lazer, e os medievos, o louvor a Deus. Observa-se, portanto, a
mudanga na viséo relacionada ao trabalho.

A tradicdo renascentista concebe o trabalho a partir do ideal do oficio artesdo, dai a
absorcéo das caracteristicas deste oficio na descricdo de seu valor. Sdo seis as principais
caracteristicas da atividade artesd que ajudaram a identificar aspectos importantes e elevaram o
trabalho nos periodos histéricos seguintes:

[...] ndo ha qualquer motivo exterior ao trabalho que ndo o produto que estd sendo
feito e o processo de sua criacdo; os detalhes da rotina de trabalho séo significativos,
ja que eles ndo sdo dissociados, na mente do trabalhador, do produto do trabalho; o
mestre de oficio é entdo livre para controlar sua propria acéo de trabalho; ele é capaz
de aprender com seu trabalho; ndo ha cisdo entre trabalho [work] e lazer [play], ou

entre trabalho e cultura; e o modo de vida do mestre de oficio determina e infunde seu
modelo de vida como um todo. (BENDASSOLLLI, 2007, p. 56).

O trabalho adquire entdo valor e sentido em si mesmo (valor intrinseco); trabalhador e
obra formam um conjunto no qual o humano é o criador. Bendassolli (2007) lembra que essa
conexao homem-trabalho sera reatualizada em alguns textos do filésofo, socidlogo, jornalista e
revolucionario socialista nascido na Prussia e falecido na Inglaterra, Karl Marx (1818-1883)2.

Além da apropriacdo de caracteristicas do trabalho do artesdo, a concepcao renascentista
do trabalho pode ser explicada também pela crenca de que antes da expulsdo do homem do
paraiso por Deus, o trabalho era cheio de significado e associado a alegria e ao prazer, e ndo ao
sofrimento e aos perigos que poderiam causar danos ao corpo € a alma.

Um estudo sobre o sentido e o valor do trabalho ndo pode deixar de fazer referéncia a
Reforma Protestante, movimento reformista protagonizado pelo monge alemdo Martinho
Lutero, seu iniciador, pelo tedlogo cristdo francés Jodo Calvino e pelos puritanos® nos primeiros
anos do século XVI com o intuito de protestar contra diversos pontos da doutrina da Igreja
Catolica. Bendassolli (2007, p. 64) resume assim a questdo trabalhista nos periodos que

antecederam a Reforma:

[...] o mundo antigo e medieval mantinha separados os dominios da economia e da
moral. Na ldade Média, com os tedlogos catolicos, o trabalho ndo deveria ter um
propdsito em si mesmo. A vida contemplativa, a submissdo do corpo a alma, a vida

2 As concepcdes de Marx sobre o trabalho serdo abordadas de forma sintética ainda neste item, quando forem
apontados os fundamentos modernos do trabalho.

3 Protestantes seguidores do Puritanismo, movimento religioso de orientagdo calvinista surgido durante o reinado
de Isabel I da Inglaterra com a ideia de purificar a Igreja Anglicana dos resquicios catdlicos.
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monastica e a dificuldade em reconhecer as atividades comerciais como moralmente
legitimas legavam ao trabalho um lugar modesto na ordem natural das coisas.

No campo religioso, o sentido e o valor do trabalho foram revolucionados pelos
reformadores protestantes e pelos puritanos. As consequéncias advindas dessa influéncia
marcariam diretamente o papel atribuido ao trabalho a partir daquele periodo da histéria
ocidental. O pensamento de Lutero, Calvino e do grupo formado pelos puritanos, para os quais
o trabalho se constituiria na melhor forma de avaliar a moral de uma pessoa, trariam uma nova
retorica a uma antiga reflexdo (BENDASSOLLI, 2007, 2009).

Na visdo luterana, “[...] o trabalho aparece como a base e a chave da vida. Embora
afirmando que o trabalho era uma consequéncia da queda do homem, Lutero, repetindo S&o
Paulo, acrescentava que todo aquele capacitado para trabalhar tinha o dever de fazé-lo.”
(ALBORNOZ, 2008, p. 52). O trabalho passa a ser encarado como obrigacdo, caminho religioso
para a salvacdo, uma maneira de servir a Deus, uma virtude.

O reformador francés Calvino (1509-1564), mais radical do que Lutero em seu
pensamento, associava o trabalho como virtude a uma ideia de predestinacdo. Alguns estariam
predestinados por Deus ao éxito, enquanto outros, & miséria. Mas, seria vontade de Deus que
todos trabalhassem, e assim, realizando a vontade divina, seriam incluidos entre os eleitos.
Mediante o trabalho, o ser humano seria dotado de graca e alcancaria a salvac¢do. O sociélogo
alemdo Max Weber associaria a ética protestante do trabalho ao que chamou de espirito do
capitalismo, no sentido de que o lucro, o dinheiro ¢ a riqueza eram “[...] consequéncia de uma
vida diligente e conduzida para e por Deus.” (BENDASSOLLI, 2009, p. 10). O denominado
espirito do capitalismo se associaria posteriormente as teorias econdmicas adotadas
principalmente nos Estados Unidos (GOULART; PAPA FILHO, 2013). Valorizou-se com 0s
reformistas os conceitos de vocacdo e de dever, fundiu-se 0 homem moral, ou religioso, com o
homem econdmico, “[...] fusdo que reune as correntes antagonicas mantidas nitidamente
separadas no mundo antigo, medieval e renascentista e que criaram as bases filosoficas e
ideoldgicas da sociedade industrial.” (BENDASSOLLI, 2007, p. 64).

A doutrina puritana moldou moralmente uma legido de trabalhadores que se mostrou
necessaria a industrializacdo, pois incentivava psicologicamente a dedicacao total ao trabalho.
Ao valorizar o trabalho individual, criava-se identidade a partir dele. Um homem motivado e
devotado a sua missdo na Terra se tornava mais forte para enfrentar as dificuldades préprias da
vida. O homem seria um vocacionado a felicidade, possivel de ser alcangada através do

trabalho/producdo e do casamento/vida familiar. O trabalho ganha entdo centralidade no
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pensamento puritano. Tolfo e Piccinini (2007) entendem centralidade do trabalho como sendo
0 grau de importancia que o trabalho tem em determinado momento da vida de uma pessoa. O
valor que lhe ¢ atribuido, o quanto ele é importante para a autoimagem e a relacdo com outros
momentos importantes da vida ddo a medida dessa importancia.

Se para o cristdo catolico o trabalho poderia ser interrompido quando as necessidades
fossem atendidas ou quando a contemplacdo a Deus ndo estivesse tdo presente na consciéncia,
0 mesmo nao poderia ser feito por um protestante. O seu senso de disciplina e o seu metodismo
caracteristicos ajudaram a modelar a ética social do capitalismo, que na modernidade deu
origem ao conceito secular de profissdo. A secularizacao/racionaliza¢do do trabalho faz entdo
a passagem do sentido religioso para o econémico (BENDASSOLLI, 2007, 2009). A ética
protestante favoreceu a acumulacdo individual do capital e a propriedade privada, consolidando
assim o capitalismo e o conceito do homo economicus, caracterizado por ser humano
considerado previsivel e controlavel, egoista e utilitarista em seus propdésitos, ser humano visto
como otimizando suas a¢des apos pesar todas as alternativas possiveis, racionalidade absoluta,
incentivos monetarios (MOTTA; VASCONCELOS, 2010).

Os mesmos autores afirmam que a substituicdo do tradicional pelo racional pregada por
Descartes desde o seculo XVII chegou ao trabalho apenas no inicio do século XX, apesar do
advento das maquinas ja ter tornado o trabalho evidentemente mais eficiente. A racionalizagao
da organizacdo e da execucdo do trabalho surgiu com os fundadores da Escola de Administracdo
Cientifica ou Escola Classica, embasada no conceito do homo economicus.

No final do século XIX, o desenvolvimento do capitalismo carecia de um incremento
na produtividade, o que ndo vinha ocorrendo mesmo com a potencialidade dos novos processos
de producdo. A produtividade no interior das novas fabricas estava aquém da esperada pelos
proprietarios, o que limitava a reprodugdo de capital. “Era necessario repensar o trabalho no
chdo de fabrica.” (POLIZELLI; RUIZ JUNIOR, 2017, p. 19). Nesse contexto, desenvolveu-se
0 taylorismo, com base nas propostas do engenheiro norte-americano Frederick Winslow
Taylor (1856-1915).

O taylorismo propunha a geréncia cientifica do trabalho, ou seja, os métodos cientificos
deveriam ser aplicados aos problemas complexos e crescentes do controle do trabalho
observados nas empresas capitalistas que se expandiam de forma rapida. No pensamento de
Taylor, a geréncia cientifica tinha como papel fundamental garantir a eficiéncia. “Assim,
criava-se métodos padronizados de execucdo que deveriam otimizar a relagdo entre tempo e

movimento.” (RIBEIRO, 2015, p. 66). Para a autora citada, a caracteristica fundamental da
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geréncia cientifica proposta pelo taylorismo era a expropriagdo do saber do trabalhador, a
divisdo entre a execucdo e a concepcao do trabalho. Mesmo habilitado, o trabalhador ndo podia
trabalhar ao mesmo tempo na maquina e no planejamento dos processos de trabalho. A
expropriacdo do saber do trabalhador permitia maior controle sobre o processo de trabalho. O
objetivo era evitar a vadiagem, a indoléncia e o ritmo mais lento que poderiam ocorrer caso 0
trabalhador dominasse também a concepgéo do trabalho.
Segundo Batista (2008), as normas, 0s principios e as leis cientificas da administracao
do trabalho taylorista tinham como objetivo explorar o trabalho em seu limite maximo, dai a
preocupacdo com o tempo e 0S movimentos, observados na separacgdo entre o planejamento e a
execucéo do trabalho.
Uma vez auferidos cuidadosamente os tempos necessarios para cada movimento,
estara descoberta a maneira correta de execugdo de determinado trabalho. A partir
desse momento, os engenheiros estabelecem movimentos e tempos-padréo, e aos

operarios cabera apenas executar o trabalho da forma prescrita e sem discussdo.
(MOTTA; VASCONCELOS, 2010, p. 29).

No Brasil, o ideério taylorista pode ser exemplificado pelas experiéncias de organizacao
do trabalho da construcdo civil em Santos/SP em 1918, pelas propostas do Instituto de
Organizacao Racional do Trabalho no governo de Getulio Vargas e pelo modelo de rotinizacao
do trabalho nos anos 1970, concebido pelo engenheiro Afonso Fleury (POLIZELLI; RUIZ
JUNIOR, 2017).

Na visdo de Ribeiro (2015), o fordismo representou a continuidade e a intensificacdo do
processo de controle da for¢a de trabalho viva iniciado com o taylorismo. Polizelli e Ruiz Janior
(2017) acrescentam que o fordismo representou a evolucdo do paradigma de divisdo e
especializacdo do trabalho ao reformular a abordagem individualista de Taylor.

A introducdo da esteira rolante para que o trabalho chegasse ao trabalhador que se
mantinha numa posicgdo fixa foi a grande novidade técnica introduzida pelo também norte-
americano Henry Ford. A adogdo dessa técnica acarretou um grande aumento da produtividade
ao intensificar, automatizar e mecanizar o processo de trabalho. O controle do ritmo do trabalho
sonhado por Taylor se instalou, gerando uma jornada de trabalho extremamente extenuante para
os trabalhadores. Houve muita resisténcia por parte dos trabalhadores, por isso, uma das
medidas adotadas por Ford para conquistar a adesdo dos trabalhadores foi a elevagdo dos
salarios, o que resultou no aumento do consumo, condicao indispensavel para o crescimento da
industria de massa com implicagdes no capitalismo de um modo geral. Um novo estilo de vida

surgiu na sociedade americana, agora movida pela ética do consumo (RIBEIRO, 2015).
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Segundo Polizelli e Ruiz Junior (2017), Henry Ford (1863-1947) ampliou a proposta de
prosperidade reciproca para patrdes e empregados para um projeto de consumo de massa. Ao
simplificar o projeto de um novo modelo de carro, deu a classe média a possibilidade de adquirir
um veiculo e gerou um grande mercado de massa, com elevada escala de producao e emprego.
Com o tempo, o fordismo passou a compreender o fluxo consumo/capital/saléarios, pois o
repasse da produtividade aos salarios aumentava o consumo, gerava mais capital e possibilitava
maiores salarios no futuro.

Durante quase todo o seculo XX, o bindmio taylorismo/fordismo vigorou na grande
indUstria. O seu sistema produtivo e seu respectivo processo de trabalho baseavam-se na
producdo em massa de mercadorias, estruturada em uma producdo homogeneizada e
verticalizada, reduzindo o trabalho a uma atividade mecéanica e repetitiva. A producao industrial
capitalista transformou-se, expandiu-se para toda a industria automobilistica dos Estados
Unidos e posteriormente alcancou todo o processo industrial dos paises capitalistas. Somente
entre o final dos anos 1960 e inicio dos anos 1970 o padrdo de producdo representado pelo
bindmio taylorismo/fordismo comecou a dar sinais de esgotamento (ANTUNES, 2009).

Para Rodrigues (2002), o taylorismo e o fordismo proporcionaram melhores condic¢des
de trabalho e serviram de base para os estudos atuais sobre o comportamento humano no
trabalho. Segundo 0 mesmo autor, muitos tentam entender no contexto atual os métodos e a
forma como a administracdo cientifica abordou os trabalhadores, o que explicaria as criticas
constantes. No entanto, as ideias dessa escola continuariam vivas, mesmo que com outros
rotulos ou titulos.

Ao ser desconectado de sua fonte espiritual e criativa, o trabalho foi reescrito a partir de
um novo vocabulario: o econémico. Os fundamentos que marcaram o significado do trabalho
nos tempos modernos serdo apresentados na sequéncia.

A centralidade moderna do trabalho possui quatro fundamentos. Bendassolli (2009, p.
21) aponta como o primeiro deles: “a abstracdo do trabalho, seu postulado como objetivacao
do valor econémico e origem da propriedade individual”. O trabalho deixou de ser apenas uma
série de atividades concretas, tornou-se fonte de valor, principalmente através de sua divisao.
O trabalhador, livre das censuras morais impostas pela religido, podia buscar seus préprios
interesses junto a um mercado também livre. Este primeiro fundamento permeou a economia
politica classica de Adam Smith, para quem a mao invisivel do mercado harmonizaria as

relagbes. O pai do homo economicus acreditava que, trabalhando por um interesse pessoal, o
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homem estaria ajudando mais a sociedade do que se o objetivo fosse trabalhar por ela. Dessa
forma, haveria uma maior motivacdo no desempenho das tarefas laborais.

O entendimento do segundo fundamento estd na tese de Max Weber. Segundo o
pensamento weberiano, o asceticismo puritano levou sua disciplina e motivacdo para a ética
secular, criando uma legido de trabalhadores adequados ao capitalismo. Bendassolli (2009, p.
23) descreve assim o segundo fundamento: “a descricdo do trabalho como dever,
responsabilidade sobre si, matriz disciplinar e de rendncia e fonte de salvagédo pessoal, seja em
sentido religioso estrito [...] ou no sentido de secularizacédo de salvacdo como sucesso pessoal
e terreno”. Tentando compreender a motivacéo interna dos individuos que levava a essa conduta
com relacdo ao trabalho, Weber produziu uma de suas obras mais importantes; A ética
protestante e o espirito do capitalismo. Segundo observa Bendassolli (2007), ndo se pode, no
entanto, derivar o capitalismo do movimento reformista puritano. O que se destaca é a relacdo
entre o ascetismo puritano e a maneira de se conduzir a vida com base nele.

No terceiro fundamento, encontra-se a afirmacgéo do “sujeito do trabalho”, construido
pela obra de Karl Marx, para quem “[...] a partir do trabalho se constitui a histéria dos homens.”
(GOULART; PAPA FILHO, 2013, p. 77). Segundo Ranieri (2011), a teoria criada por Marx
ajuda a explicar o comportamento social e a compreender os rumos tomados pela humanidade
nos seculos XIX e XX. Para este autor, falar de Marx significa falar das relacdes humanas do
ponto de vista da producdo e reproducdo da vida, ou seja, significa falar do trabalho e da
natureza.

De acordo com Lukéacs, (2007), Marx iniciou sua analise critica do capitalismo
especificando o que identificou como uma contradi¢do na economia politica: o trabalho era
tudo, pois dele derivam todas as categorias econémicas; o trabalhador, portador do trabalho,
era nada. A compreensao dessa unidade contraditéria entre a importancia do trabalho e a sua
nulidade impulsionaram entdo o estudo da sociedade capitalista realizado por Marx.

Marx analisou o trabalho sob duas dimensdes, sendo uma positiva e a outra, negativa:
a) “o trabalho [...] como auto-génese humana, mediante relacdo reciproca com a natureza, que
faz do homem néo apenas um ser natural, objetivo, mas um ser natural humano, um ser para si
proprio, um ser universal, genérico.” (OLIVEIRA, 2010, p. 74); b) o trabalho como elemento
de subordinacdo ao capital.

A relagdo homem-natureza é assim exposta por Marx em O Capital:

O trabalho é, antes de tudo, um processo entre 0 homem e a natureza, processo este
em que o homem, por sua prdpria acdo, medeia, regula e controla seu metabolismo
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com a natureza. Ele se confronta com a matéria natural como com uma poténcia
natural [Naturmacht]. A fim de se apropriar da matéria natural de uma forma util para
sua prépria vida, ele pde em movimento as forcas naturais pertencentes a sua
corporeidade: seus bracos e pernas, cabeca e maos. Agindo sobre a natureza externa
e modificando-a por meio desse movimento, ele modifica, a0 mesmo tempo, sua
prépria natureza. Ele desenvolve as poténcias que nela jazem latentes e submete o
jogo de suas forgas a seu préprio dominio. (MARX, 2013, p. 255).

O homem é, portanto, colocado em relagdo de igualdade com a natureza, ndo devendo
ser subjugado até mesmo as leis supostamente consideradas naturais pela histéria. Nesta
concepcao, o sentido do trabalho ndo se reduz a ideia de emprego, de meio de subsisténcia, de
mercadoria vinculada ao consumo. Na viséo de Ranieri (2011), Marx teoriza que a relacéo entre
0 homem e a natureza ¢ mediada pela consciéncia. Mais importante do que o trabalho
propriamente dito é a forma que ele adquire quando a consciéncia se torna um fenémeno central
na sua realizacdo. Segundo Bordalo (2013), para Marx, o que determina o ser social é a
consciéncia determinada pelas condi¢es materiais.

Ainda em uma concepcao positiva, o trabalho é apresentado como meio de criagéo livre
e consciente de uma realidade que permite ao homem levar adiante um processo de
autoconstrucao da sua dimensao subjetiva e intersubjetiva através do trabalho. A relagdo com
a natureza e com os demais homens através do trabalho leva o ser humano a construgdo de
sociedades, a reconfiguracdo da histéria e a moldagem da prépria esséncia. Ao envolver
consciéncia, vontade e comportamento préprio, o trabalho humano diferencia-se de qualquer
outro trabalho realizado por outros seres vivos. No exercicio de suas atividades, o ser humano
ndo esta realizando um trabalho animal para satisfazer apenas necessidades imediatas; ao usar
a razdo para produzir, ele esté diferenciando a sua atividade produtiva de uma atividade animal.
Enquanto o animal produz para suprir uma caréncia fisica, 0 homem produz universalmente
(OLIVEIRA, 2010).

Ao abordar a concepcdo negativa do trabalho observada na teoria de Marx, Antunes
(2013) afirma que mesmo considerado fundamental na vida dos homens e importante para o
processo de humanizacdo, o trabalho na sociedade capitalista é transformado em trabalho
assalariado, alienado, fetichizado e meio de subsisténcia. A forca do trabalho passa a ser vista
como uma mercadoria necessaria para criar novas mercadorias e valorizar o capital. “O que
deveria ser fonte de humanidade se converte em desrealizagdo do ser social, alienagédo e
estranhamento dos homens e das mulheres que trabalham”. (ANTUNES, 2013, p. 8). Na
sociedade capitalista enfocada por Marx, o trabalhador ndo se sente satisfeito no trabalho e

degrada-se; ndo se reconhece e muitas vezes se desumaniza no trabalho.
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Segundo Lukacs (2007), ao tracar um quadro do carater dilacerado e contraditério do
capitalismo, a teoria marxista reflete sobre a impossibilidade do homem se adaptar ao trabalho
por se tratar de um trabalho forcado, voltado a satisfacdo de necessidades externas ao
trabalhador. Nesse sentido, o homem sente-se apenas como um animal a mais, que nao
conseguindo aderir ao trabalho na forma como é praticado, percebe-se livre apenas em suas
funcBes animais, ou seja, alimentar-se, beber, procriar-se; talvez, ainda em habitar e vestir-se.

Nas palavras de Ranieri (2011), Marx deve ser colocado entre os pensadores que
desenvolveram teorias consistentes e capazes de explicar o comportamento social. Segundo o
mesmo autor, ndo é possivel falar daquilo que seria o materialismo histérico sem empreender a
dificil tarefa de se embrenhar na leitura das obras de Marx, entre as quais se destaca O capital,
cuja leitura poderia se tornar dificil na presenca de algum tipo de resisténcia ideologica.

O quarto fundamento moderno do significado do trabalho tem sua esséncia na discussao
sobre o seu carater moral: “o trabalho ¢ moral em um duplo sentido, na medida em que define
o carater do individuo e em que funda um principio de normas de relacionamento e organizacao
social (divisdo do trabalho). Quer dizer, o trabalho é uma espécie de contrato social.”
(BENDASSOLLI, 2009, p. 27). Para retratar a historia da moralizacdo do trabalho, deve-se
recorrer a obra do chamado pai da sociologia, Emile Durkheim, para quem o trabalho bem
regulado permite a realizacdo do individuo e sua vinculagdo aos outros, quebrando uma
identidade de autointeresse e egoismo presente na industrializacdo e na divisdo do trabalho
apenas como condicdo econémica, quando deveria ser a causa da solidariedade social. Na teoria
de Durkheim, trés aspectos fundamentais contribuiram para a importancia do debate sobre o
trabalho:

Primeiro, a crescente forca da economia na determinacdo das relagBes sociais;
segundo, a igualmente crescente forca da industrializacdo e a racionalizacdo do
trabalho na forma de tarefas especializadas ou de divisdo de trabalho; e, terceiro, as

desarticulagbes no campo da moral provocadas em grande medida pelas duas
primeiras forcas. (BENDASSOLLI, 2007. p. 134).

A trajetoria seguida até aqui por este estudo mostrou a transformacéo do trabalho em
uma questao central sobre certos pontos de vista, a saber: a) econdmico: o trabalho deixou de
ser regulado pelas necessidades da comunidade local, como ocorria nos tempos antigos e
medievais, para uma regulacdo com base em principios econdmicos no mundo moderno; b)
moral: o trabalho tornou-se o fundamento para regras de comportamento e sua regulagéo; c)
ideologico: a nova classe de proprietarios industriais o utilizava para controlar os trabalhadores;

d) filosofico: o trabalho tornou-se fonte de expressdo para os individuos; €) contratual: o
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trabalho assumiu uma posi¢do determinante na organizacdo social, na integracdo de tarefas e
papéis e na cooperacdo (BENDASSOLLI, 2007, 2009).

Durante todo o século XX, o trabalho foi tema central de muitos debates que levaram a
reflexdo sobre questdes como cidadania, insercédo social, liberdade, autonomia, identidade e
qualidade de vida, entre outras. Mas, 0 mesmo século testemunharia também violentos ataques
ao trabalho. Bendassolli (2007, p. 140) usa o temo “desmontagem” para se referir a0 que
aconteceu ao trabalho a partir dos anos 1950. O sentido e o valor do trabalho mudaram nas
sociedades pos-industriais e pds-modernas. Inicia-se a crise com a desmontagem de dimensdes
do sentido moderno do trabalho — fonte de valor econémico, ética tradicional do trabalho, o
sentido ligado a subjetividade, identidade e alienacéo, trabalho enquanto contrato social. Toro
(2011) também destaca o importante papel do trabalho na construcao da subjetividade moderna
e sua posterior decadéncia, sendo apontado até como passivel de desaparecimento. Discutido
e investigado no século passado como fator de qualidade de vida, integracdo social e cultural
num contexto de desenvolvimento industrial e estruturacdo de uma sociedade salarial, o
trabalho experimentou profundas mudancas nas Ultimas décadas. Segundo o autor citado
anteriormente, as transformac@es culturais e sociais que produziram individuos adaptados a
sociedade industrial ndo garantem mais a integracdo a um mundo do trabalho em constante
processo de mudancas. A nova sociedade cobra um protagonismo dos individuos; isso reflete
no mundo do trabalho gerando uma espécie de competicdo entre o ser humano social e o
individual.

Segundo Antunes (2009), nos anos 1970, o mundo do trabalho vivenciou uma situacao
fortemente critica. Este autor indica alguns elementos centrais explicativos do dificil momento:
crise estrutural do capital; fim da experiéncia pds-capitalista da antiga Unido das Republicas
Socialistas Soviéticas e dos paises do Leste Europeu; crise da socialdemocracia; forte expansao
do projeto econdmico, social e politico neoliberal. Para Toro (2011), as grandes transformac6es
que comecaram a ocorrer no mundo do trabalho a partir de meados da década de 1970
simplesmente acompanharam as mudangas econdmicas, sociais e politicas vividas
mundialmente. As transformacdes na organizacdo do trabalho observadas nos paises mais
desenvolvidos foram seguidas em outras partes do mundo, ndo obstante as diferencgas regionais,
sociais, culturais etc. Ferreira (2012) afirma que a reestruturacdo da economia mundial que
toma impulso nas décadas de 1960 e 1970 vai aos poucos dando uma nova forma aos processos
produtivos. Como exemplo desse cenério transformador, Manssour (2001) cita o surgimento
de uma nova pratica de trabalho no final do século XX: o chamado trabalho flexivel ou
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teletrabalho, possibilitado pelos avangos tecnoldgicos dos quais se beneficiaram principalmente
as grandes e médias organiza¢fes mundiais.

No final do século em foco, o trabalho parecia cercado por todos os lados. Reducéo de
postos de trabalho, aliancas entre producdo e tecnologia e conversdo das sociedades de
producdo em sociedades de servicos marcavam o0 novo cenario. O trabalho comecgou a perder
seu papel de doador de identidade e realizacdo pessoal, ou seja, perdeu centralidade.

[...] a centralidade moderna do trabalho decomp6s-se em vérios ethos, cada um deles
preservando “pedagos” das tradi¢des historicas do trabalho (desde as antigas até as
modernas). Em especifico, podemos identificar cinco ethos: o moral-disciplinar, o

romantico-expressivo, 0 instrumental, o consumista e o0 gerencialista.
(BENDASSOLLLI, 2009, p. 29).

O ethos moral-disciplinar remete a antiga ética protestante do trabalho e a doutrinas
moralistas tradicionais para as quais o trabalho é um dever. O roméantico-expressivo deriva da
ética do artesdo renascentista, enquanto o instrumental enfatiza a dimensao liberal do trabalho
(emprego) e resulta do pensamento econémico (trabalho como troca), obedecendo a logica
capitalista. Para o ethos consumista, o trabalho traz prestigio social, pois possibilita o consumo
de bens; deve ser fonte de prazer e satisfacdo para o trabalhador. Para o gerencialista, trabalho
¢ sindnimo de carreira, marca pessoal, “[...] em que a qualidade de vida, sobrevivéncia
(necessidade), expressdo de si mesmo e consumo sdo de alguma forma integrados.”
(BENDASSOLLLI, 2009, p. 29).

A perda da centralidade do trabalho foi assim abordada por Bauman (2001, p. 160):
Despido de seus aderegos escatoldgicos e arrancado de suas raizes metafisicas, o
trabalho perdeu a centralidade que se lhe atribuia na galéxia dos valores dominantes
na era da modernidade sélida e do capitalismo pesado. O trabalho ndo pode mais
oferecer o eixo seguro em torno do qual envolver e fixar autodefini¢Ges, identidades

e projetos de vida. Nem pode ser concebido com facilidade como fundamento ético
da sociedade, ou como eixo ético da vida individual.

O socidlogo polonés complementa seu pensamento atribuindo uma significacdo
principalmente estética ao trabalho, sem preocupagdo com possiveis beneficios que sua
realizacdo poderia trazer a humanidade em geral.

Na virada do século XX para o XXI, o capital deu sua resposta a crise iniciada nos anos
1970: “[...] intensificaram-se as transformacdes no préprio processo produtivo, pelo avango
tecnolodgico, pela constituicdo de formas de acumulacéo flexivel e pelos modelos alternativos
ao bindmio taylorismo/fordismo [...], especialmente, o modelo “toyotista” ou japonés.”
(ANTUNES, 2009, p. 188). Como consequéncias das transformacdes ocorridas, o referendado

autor cita: diminuicdo do operariado manual, fabril, concentrado; aumento das formas de
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precarizacdo do trabalho; aumento do trabalho feminino, precarizado e menos valorizado;
expansao dos assalariados médios; exclusao dos trabalhadores jovens e mais velhos; exploragdo
do trabalho do imigrante e do trabalho infantil; desemprego; expansdo do trabalho social
combinado, que contribui para a precarizacao, intensificacéo e utilizacao diversificada da classe
trabalhadora e é caracterizado pela participacdo de trabalhadores de diversas partes do mundo
no processo produtivo. Para Goulart e Guimardes (2010), no inicio do terceiro milénio o
trabalho foi colocado como categoria central no &mbito das preocupac6es advindas com 0 novo
século, ja que a falta de fronteiras da competitividade passou a exigir produtividade e qualidade,
principios cobrados em escala mundial.

Segundo Antunes (2009), a superacéo da crise que atingiu o mundo do trabalho a partir
das ultimas décadas do século passado passa pelo desenvolvimento de uma profunda critica a
socializacdo ou dessocializacdo que atingiu a humanidade desde ent&o.

Na atualidade, nenhuma tradicdo domina os debates sobre o papel do trabalho; as
diversas tradi¢cdes convivem. O trabalho tornou-se um objeto social ambiguo e fragmentado,
com muitos significados e marcado pela insegurancga, que muitas vezes leva os individuos a
despersonalizacdo (BENDASSOLLI, 2007).

Preocupada com os rumos do trabalho no mundo e em se preparar para os desafios que
virdo em decorréncia dos novos cenarios, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT)
(2016), através de seu Escritério no Brasil, promoveu seminarios para debate de questdes
preocupantes em virtude das mudanc¢as no mundo do trabalho.

As consideragdes a seguir sdo baseadas no Relatdrio Final do 1° Dialogo Nacional sobre
o Futuro do Trabalho realizado em Brasilia /DF, no més de maio de 2016.

Segundo Peter Poschen, Diretor do Escritério da OIT no Brasil, o mundo do trabalho
vive transformacdes tdo profundas e extensas como aquelas observadas durante a revolugéo
industrial. As mudancas ocorridas devido & globalizacdo, juntam-se outras de caréter setorial e
sistémicas, tornando dificil o processo de averiguagédo das causas. Nos debates da OIT, foram
apresentados quatro temas que devem estar presentes nas reflexdes futuras sobre o0 mundo do
trabalho: a) a transformacéo da funcdo do trabalho na sociedade e a influéncia da mudanca de
valores; b) a preocupagdo com o aumento do numero de desempregados no mundo; c) a
organizacdo do trabalho e da producdo; d) futura governanca local e mundial do trabalho
(convencoes, leis, regras, negociacdes coletivas).

Outras areas destacadas como importantes pela OIT incluem a relagdo empregaticia, a
substituicdo das relacdes de emprego pelas relagbes comerciais, a transformagdo na relagéo
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entre trabalho e vida privada em virtude do uso das novas tecnologias e a financeirizagéo da
economia. No caso especifico do Brasil, acrescenta-se o envelhecimento da populacédo e as
mudancas na producéo (OIT, 2016).

Decantado ao longo da histdria da humanidade, o trabalho tem na sua reflexdo um tema
instigante, sempre atual, e o seu futuro desperta varios gquestionamentos. O momento
mundialmente vivido e as muitas incertezas que o caracterizam contribuem para a permanéncia
do tema trabalho na agenda mundial dos debates de grande relevancia.

De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009), a aceleracdo das mudancas no mundo
do trabalho exige também do setor publico uma gestdo capaz de compreender esta nova
conjuntura e responder as suas exigéncias. Segundo Limongi-Franga (2009), a QVT faz parte
desse quadro de mudancas observadas nas relacfes de trabalho ao longo de varias décadas. A
discussao sobre QVT, iniciada na segunda metade do século passado, caminhou até a era da
informacdo e do conhecimento. Para Pedroso e Pilatti (2010, p. 198), a discussdo sobre QVT
se fortaleceu ““[...] a partir da percepcao de que 0s recursos humanos s&o o ativo mais importante

das organizacdes”. Esta temética sera melhor explorada na sequéncia deste estudo.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

O interesse pelo tema Qualidade de Vida no Trabalho ndo é recente e o que diferencia
sua abordagem é o contexto social, econémico, organizacional, humanista, entre outros, nos
quais os individuos estdo inseridos em determinado momento historico.

O dominio da técnica adequada para a produgdo do fogo no periodo Neolitico, a
invencdo da roda h& cerca de 4.000 anos, os ensinamentos de Euclides de Alexandria (300 a.
C.) sobre os principios de geometria para melhorar o trabalho dos agricultores e a Lei das
Alavancas, de Arquimedes em 287 a. C., que propiciou a diminuicdo do esforco fisico dos
trabalhadores, sdo exemplos histéricos de como a busca pela qualidade de vida no trabalho ja
era uma preocupacéo desde os tempos antigos (RODRIGUES, 2002). Observa-se nos exemplos
citados que o objetivo era a satisfacdo do trabalhador a partir da reducdo do esfor¢o fisico
empregado na realizacdo das tarefas cotidianas.

Nos séculos XVIII e XIX, a partir da sistematizacdo dos métodos de producdo, as
condicGes de trabalho comecaram a ser estudadas de forma cientifica pela Escola de Relacfes
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Humanas, que se preocupava com 0s aspectos psicossociais do trabalho. Sdo desta Escola os
estudiosos Elton Mayo e Kurt Lewin, que deram contribui¢des importantes para os estudos da
qualidade de vida no trabalho (SAMPAIOQ, 1999).

Elton Mayo, o iniciador da Escola de Rela¢cdes Humanas, observou a relacdo entre a
produtividade e determinados fenémenos de grupo; Maslow e Herzberg estudaram a motivagéo
humana; Kurt Lewin iniciou os estudos de Dindmica de Grupo. Enquanto Maslow desenvolveu
uma teoria sobre a hierarquizacdo da motivacdo humana (satisfeitos os motivos primarios de
motivacao, aparecem o0s secundarios), Herzberg teorizou que os motivos se agrupavam em dois
blocos: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais, que tendem a aumentar o interesse pelo
trabalho. Os estudos de Kurt Lewin mostraram que a convivéncia e a participacdo tendem a
aumentar a rentabilidade no trabalho. Coutinho (2009) destaca também a contribuicdo da Teoria
X, de Douglas McGregor, ao considerar que o ser humano primeiro aprende a aceitar
responsabilidades, depois a procurar por elas e finalmente a dosar seu compromisso com relacao
aos objetivos conforme a recompensa pela sua consecugéo.

Essas pesquisas foram importantes, influenciaram outros estudiosos e levaram aos
primeiros estudos sobre qualidade de vida no trabalho, realizados por Eric Trist e seus
colaboradores. Para Limongi-Franca e Rodrigues (1999), a QVT € um modelo de gestao surgido
na década de 1950 a partir dos estudos de Trist, que tinham “o interesse de analisar a relacdo
individuo-trabalho-organiza¢do”. Conforme palavras dos referidos autores, “os pesquisadores
desenvolveram uma técnica de abordagem socio-técnica da organizacao do trabalho, utilizando
como base a satisfacdo do trabalhador no trabalho e em relagdo a ele”. Assim leciona Silva
(2001, p. 162):

Os estudos referentes & Qualidade de Vida no Trabalho tiveram origem nos estudos
realizados por Eric Trist e seus colaboradores no Tavistock Institute of Human
Relations, criado em Londres no ano de 1946 por uma equipe de investigadores de
ciéncias sociais que tinha resolvido alguns problemas préticos na Segunda Guerra
Mundial, o grupo era formado por psiquiatras, psicélogos e antropdlogos que se
reuniam para resolver problemas especificos de organizacdes e de relagdo social

(principalmente relagfes internas entre os proprios trabalhadores ou entre os
trabalhadores e chefia) em diversas empresas de grande porte.

Mas, o interesse por QVT ja teria crescido logo depois da Primeira Guerra Mundial,
motivado por fatores econdmicos, politicos e sociais. Estes trés fatores contribuiram para a
necessidade de mudangas na forma do tratamento dado aos trabalhadores para garantir uma
melhor produtividade. A preocupacdo era econdmica apenas; nao se pensava no bem-estar dos

individuos. Somente nas décadas de 1930 e 1940, com a criacdo dos primeiros programas de
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seguranga no trabalho, percebe-se essa caracteristica nas agdes empreendidas (FERREIRA et
al., 2009).

Nas décadas de 1950 e 1960, com o crescente interesse pelo bem-estar humano, bem
como a preocupacdo com as consequéncias da industrializacdo da sociedade, surgiu a
necessidade de se investigar a existéncia dessa qualidade através de dados objetivos. Conforme
relata Burigo (1997), na década de 1960, o movimento QVT contou com a iniciativa de
cientistas, empresarios, governantes e dirigentes organizacionais com o intuito de pesquisar as
melhores formas para a realizacdo do trabalho com base na salde, na seguranca e na satisfacdo
dos trabalhadores.

Os estudos de Nascimento e Pessoa (2007) apontam que inicialmente a expressao
qualidade de vida no trabalho aparecia associada a questdes ligadas ao meio ambiente e a
condicdes da vida humana. A énfase na expressdo, no entanto, aconteceu aproximadamente
entre os anos de 1969 e 1974 na sociedade norte-americana, que passou a se interessar mais
pelo bem-estar geral dos trabalhadores e buscar maneiras de melhorar a experiéncia de uma
pessoa no trabalho. A Europa vivia cenario semelhante, ou seja, questionava-se naquele
continente “[...] como a experiéncia das pessoas no local de trabalho influenciava seu proprio
bem-estar psicoldgico e a produtividade geral das organizacbes que as empregavam.”
(NASCIMENTO; PESSOA, 2007, p. 590). Segundo Vilas Boas e Morim (2016a), o termo QVT
foi introduzido pela primeira vez por Louis Davis em uma conferéncia internacional realizada
na Escdcia em 1972.

A década de 1970 foi marcada pelo desenvolvimento sindical e pelo aumento da
responsabilidade social, mas as discussdes sobre QVT perderam folego. Nesse sentido, Barigo
(1997, p. 93) afirma:

Até o final da década de 70 ocorreu uma estagnacdo no desenvolvimento da QVT e
nas preocupacfes com ela, em virtude da alta inflacdo, da crise do petroleo e da

competicdo internacional acirrada por novas forgcas industriais em paises como o
Japdo.

Em 1979, inicia-se um segundo ciclo de interesse pela QVT, motivado pelo fascinio das
novas técnicas de administrar utilizadas pelo Jap&o e pelo declinio da postura competitiva dos
Estados Unidos, o que levava ao questionamento de suas posturas gerenciais (BURIGO, 1997;
NASCIMENTO; PESSOA, 2007). Segundo Burigo (1997), o fascinio norte-americano pelas
técnicas japonesas de administracdo, especialmente o Ciclo de Controle de Qualidade,
impulsionou as novas discussdes em torno da QVT nas organizacgdes ocidentais. A pesquisadora

continua o relato de seus estudos dizendo que a partir de entdo a QVT passa a ser conceituada
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globalmente como um instrumento para enfrentar os problemas de qualidade e produtividade e
que as necessidades e aspiragdes humanas do trabalhador passam a fazer parte da
responsabilidade social do empregador.

Com base na revisdo da literatura sobre a QVT, constata-se que a partir da década de
1980 os estudos ganharam forga em virtude das mudancas ocorridas nas organizagdes para se
adequarem ao mundo globalizado e suas caracteristicas. Segundo Rechziegel e Vanalle (1999)
em paises como Estados Unidos, Canada, Franca, Suécia, Alemanha, Italia, Dinamarca,
Noruega e Holanda os estudos sobre QVT se encontram em estadgio bem avancado. Fatores
culturais relacionados a estes paises poderiam explicar o maior interesse pela discussao do tema.

Os estudos realizados por Tolfo e Piccinini (2001) apontam que no Brasil a preocupagao
com QVT surgiu mais tardiamente em virtude da preocupacdo com a produtividade das
empresas brasileiras, que enfrentavam a concorréncia representada pelo aumento das
importagdes de produtos estrangeiros. Segundo Alves (2010), a medida da QVT tornou-se um
instrumento importante também para investigar e avaliar a salde dos trabalhadores no ambiente
de trabalho através de uma visdo holistica e ndo apenas com o objetivo de aumentar a
produtividade dos trabalhadores. Sampaio (2012, p. 2) comprova assim as afirmacdes dos
autores citados anteriormente ao dizer que QVT “[...] € uma tradicdo de pesquisas que se
instituiu na universidade brasileira inicialmente nas linhas de pesquisa da Administracdo, para
ser redescoberta pela Psicologia do Trabalho e outras areas ligadas a saude no trabalho”. Pinto,
Paula e Vilas Boas (2012) ressaltam que além da area de satde, a QVT é objeto de pesquisa de
outras varias areas como ecologia, ergonomia, psicologia, sociologia, administracdo, economia,
engenharia, entre outras.

Medeiros e Ferreira (2011) observam que a producdo do conhecimento sobre QVT no
Brasil encontra-se em um estagio intermediério de consolidacdo, mas bastante promissor. S&o
outras constatagdes dos pesquisadores: a producdo cientifica de QVT apresenta diversidade
tematica e metodoldgica; o setor de prestacdo de servicos é 0 mais investigado, enquanto o da
agricultura nao fora contemplado até entdo por algum estudo; também ndo foram encontrados
estudos direcionados a segmentos como cooperativismo, trabalho voluntario e trabalhadores
informais; predomina na literatura o enfoque de QVT de natureza assistencialista, mas, outras
correntes tedricas comecam a ganhar vulto, como é o caso da preventiva. Ferreira et al. (2009)
caracterizam assim as duas concepcdes: a) assistencialista: responsabilizacdo do trabalhador
por sua QVT, as atividades oferecidas sdo de natureza compensatdria do desgaste que 0s

trabalhadores vivenciam, énfase na produtividade, as variaveis mais trabalhadas sdo o
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enriquecimento do cargo e das tarefas, a motivagéo, a satisfacdo pessoal, 0 comprometimento,
a realizacdo de atividades de lazer, fisicas e culturais (atividades paliativas com o proposito de
equilibrar aspectos fisicos e emocionais); b) preventiva: foco na remocdo de problemas que
causam mal-estar no ambiente de trabalho, a QVT é concebida como uma tarefa de todos na
organizagao, a produtividade deve ser uma consequéncia.

Toro (2011) destaca que a vigilancia dos cidaddos, que cobra mais responsabilidade
social das empresas, pode ser uma oportunidade para forcar a adogdo de agdes concretas que
contribuam para o bem-estar geral dos trabalhadores. Dentro desta perspectiva social, ja é
possivel identificar um namero crescente de organizacdes que colocam em prética agdes
orientadas a conciliacdo trabalho/ familia e prevencdo do stress gerado pelas condi¢cdes de
trabalho. Uma segunda oportunidade pode ser observada nos crescentes estudos da psicologia
do trabalho e das organizacGes sobre os fatores de risco psicossocial no trabalho, entre eles a
violéncia psicologica e sexual, a conciliagdo entre trabalho e vida pessoal e a justica
organizacional.

A visdo do conceito de saude tem adquirido maior abrangéncia nas Ultimas décadas.
Reflexo desta nova visdo pode ser sentido na maneira de ver o ser humano como um complexo
biopsicossocial com potencialidades bioldgicas, psicolégicas e sociais que respondem
simultaneamente as condi¢Ges de vida (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998;
LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002). Nessa compreensdo holistica do homem e na
promocdo da QVT esté a possibilidade de gerenciamento do stress, cuja compreensdo é uma
das preocupac0es atuais da filosofia e da gestdo da qualidade de vida nos ambientes de trabalho.

Segundo Pedroso e Pilatti (2010, p. 198), “a subjetividade na conceituacdo da QVT
fomenta a existéncia de modelos tedricos distintos para a avaliagao desta variavel”. O presente
trabalho apresenta na sequéncia a descricdo dos principais modelos de QVT encontrados na

literatura.

2.3 MODELOS DE AVALIACAO DE QVT

Os modelos de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho mais difundidos surgiram a
partir da década de 1950, com base na identificacdo dos fatores determinantes de QVT presentes

nas organizagdes (FERNANDES, 1996). Segundo Souza e Medeiros (2007), o primeiro modelo
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desenvolvido por pesquisadores brasileiros foi publicado em 1987 por Quirino e Xavier a partir
de estudos realizados na Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuéria.

Este estudo apresenta na sequéncia doze dos principais modelos de avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho e os seus indicadores determinantes. Os pesquisadores que deram
nome a esses modelos sdo: Belanger (1973), Walton (1974), Hackman e Oldham (1975),
Westley (1979), Davis e Wether (1983), Nadler e Lawler (1983), Huse e Cummings (1985),
Quirino e Xavier (1987), Siqueira e Coleta (1989), Fernandes (1996), Limongi-Franca (1996)
e Gongalves (1998).

2.3.1 Modelo Belanger (1973)

Este modelo aponta os seguintes aspectos para a analise da qualidade de vida nas
organizagOes: aspectos ligados ao trabalho em si, crescimento pessoal e profissional, tarefas
com significado, funcdes e estruturas organizacionais (FERNANDES, 1996). O Modelo
Belanger esta representado no Quadro 1.

Quadro 1 - Modelo Belanger (1973)

Fatores indicadores de QVT

Criatividade

Variabilidade
O trabalho em si Autonomia

Envolvimento

Feedback

Treinamento

Oportunidades de crescimento
Crescimento pessoal e profissional Relacionamento no trabalho

Papéis organizacionais

Tarefas completas

Responsabilidade aumentada
Recompensas financeiras / ndo financeiras
Enriquecimento

Clima de criatividade

Transferéncia de objetivos

Tarefas de significado

Funcdes e estruturas abertas

Fonte: Fernandes (1996); Santos (2008).
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De acordo com Santos (2008), no Modelo Belanger o individuo é colocado de uma
maneira mais holistica em relagdo ao seu trabalho em virtude do desdobramento das variaveis
macros em outras de menor potencial que auxiliam no aferimento do nivel de QVT nas

organizacoes.

2.3.2 Modelo Walton (1974)

Segundo Fernandes (1996), o artigo no qual Walton difundiu seu modelo de anélise de
experimentos sobre a QVT pode ser considerado um classico devido a importancia da anélise
apresentada. Pedroso e Pilatti (2010, p. 198) enfatizam que € o modelo constituido pelo maior
namero de dimensdes, possibilitando assim enfocar o trabalho como um todo, “nao se limitando
a abordar somente o ambiente laboral em si, fazendo mencéo, inclusive, a aspectos presentes
na vida de ndo-trabalho”.

As oito categorias conceituais, denominadas critérios pelo autor do modelo, e os
indicadores de QVT estdo descritos no Quadro 2. Pedroso e Pilatti (2010) chamam a atengéo
para o fato de que as categorias ndo estdo dispostas em ordem de prioridade, pois cada uma tem
a mesma importancia na QVT. Segundo Santos (2008), o grupo de trabalhadores e o ambiente
podem gerar conjuntos distintos de critérios que assumirdo novas hierarquias de importancia na
QVT, conforme o contexto. Citando Medeiros (2007, p. 27), “[...] 0 método poderia produzir
diferentes grupos de trabalhadores, construindo, em consequéncia, uma composi¢do de grupos

e critérios”.

Quadro 2 — Modelo Walton (1974)
(continua)

Critérios | Indicadores
Equidade interna e externa
Justica na compensagéo
1. Compensacéo justa e adequada Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

Jornada de trabalho razoéavel
Ambiente fisico seguro e saudavel

2. Condicdes de trabalho Auséncia de insalubridade
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Quadro 2 — Modelo Walton (1974)
(concluséo)

Critérios \ Indicadores
Autonomia
Autocontrole relativo
3. Uso e desenvolvimento de capacidades  Qualidades multiplas
Informacdes sobre o processo total do

trabalho

Possibilidade de carreira
4. Oportunidade de crescimento e Crescimento pessoal
seguranga Perspectiva de avango salarial

Seguranga de emprego
Auséncia de preconceitos
Igualdade
5. Integracéo social na organizagéao Mobilidade
Relacionamento
Senso comunitério
Direitos de protecdo do trabalhador
Privacidade pessoal
6. Constitucionalismo Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas
Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horéarios
Poucas mudancas geogréaficas
Tempo para lazer com a familia
Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préaticas de emprego

7. O trabalho e o espaco total de vida

8. Relevancia social do trabalho na vida

Fonte: Fernandes (1996).

O modelo descrito no Quadro 2 se diferencia dos demais ao procurar associar 0 maximo
de dimensdes relacionadas ao trabalho, inclusive as dimensdes cuja influéncia no vida do
trabalhador ocorre de forma indireta, conforme o trabalho é conduzido e ndo pelo trabalho em
Si.

Apesar de ter sido publicado ha décadas, 0 modelo proposto por Walton ainda é um dos
mais utilizados como subsidio para pesquisas qualitativas e quantitativas na area de qualidade
de vida. No Brasil, o uso deste modelo supera os demais por ser considerado o mais completo,
principalmente por pesquisadores das areas de recursos humanos e psicologia organizacional
(PEDROSO; PILATTI, 2010). Na visdo de Limongi-Franca (2009), o modelo de anélise de
experimentos sobre QVT oferecido pelo trabalho de Walton (1974) foi importante, pois 0s seus

critérios sdo intervenientes, de modo geral, na qualidade de vida no trabalho, ndo obstante a
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diversidade de preferéncias e as diferencgas individuais relacionadas a cultura, classe social,
educacéo, formacdo e personalidade.
Como um fator limitante a adocdo deste modelo, Medeiros e Ferreira (2011) apontam a

auséncia de aspectos relacionados com a organizacédo do trabalho e seus desdobramentos.

2.3.3 Modelo Hackman e Oldham (1975)

Segundo Fernandes (1996), os autores propem um modelo que se apoia em
caracteristicas objetivas do trabalho. A qualidade de vida no trabalho poderia entdo ser avaliada
em termos de dimens@es da tarefa, estados psicoldgicos criticos e resultados pessoais e de
trabalho. Para Medeiros (2007), quanto maior a intensidade da presenca dos estados
psicoldgicos criticos, maior também ser& a motivacéo interna para o trabalho. De acordo com
Pedroso e Pilatti (2010, p. 199),

[...] os estados psicoldgicos criticos sdo processos individuais que ndo podem ser
influenciados durante o gerenciamento do trabalho, portanto, é preciso determinar
propriedades do trabalho que sejam passiveis de avaliagdo e mudanga e que possuam
influéncia direta nos Estados Psicolégicos Criticos. Estas recebem a denominacgéo de
Dimensdes Essenciais do Trabalho.

A partir das dimensdes essenciais do trabalho, Hackman e Oldham formularam o escore
denominado Potencial Motivador do Trabalho para avaliar as propriedades motivacionais da
tarefa, indicando sua significancia, a capacidade de fomentar a responsabilidade e proporcionar
o0 conhecimento dos resultados.

Por meio da Figura 1, é possivel observar a descricdo completa do denominado Modelo

das Dimens0Oes Basicas da Tarefa.



47

Figura 1 - Modelo Hackman e Oldham (1975)

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS  [— ¥ | PSICOLOGICOS — » | PESSOAIS E DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa .

‘ Significancia percebida do Motivagdo interna ao trabalho
Identidade da tarefa b oot trabelho
Significancia da tarefa ’

Satisfacdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

Autonomia » pelos resultados do seu trabalho
Satisfacdo com a sua produtividac
Feedback. o) Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade
seu trabalho

E

" NECESSIDADEDE ™.
( CRESCIMENTO
INDIVIDUAL -

Fonte: Pedroso et al. (2014, p. 286)

Segundo Alves (2010), este modelo representa a importancia e a responsabilidade que
a gestdo tem em relacdo a qualidade de vida dos trabalhadores, pois cabe a ela mostrar a
importancia da tarefa ao trabalhador, independente de seu grau de complexidade. Medeiros e
Ferreira (2011) argumentam que o propdsito do modelo é aproximar os atributos da tarefa a
produtividade, a motivacdo, as diferencas individuais e a satisfacdo do trabalhador. Conforme
aponta Rodrigues (2002, p. 127),

[...] o modelo das caracteristicas do trabalho de Hackman & Oldham é amplamente
citado e usado na literatura e em pesquisas. A grande maioria dos cientistas sociais
véem (sic) no trabalho de Hackman e colaboradores uma nova fase nas preocupacées
com a Qualidade de Vida no Trabalho a partir do enriquecimento das dimensGes da
tarefa.

Para Schein (1982), o modelo de Hackman e Oldham e uma ferramenta muito
importante a ser utilizada quando se pretende estudar os individuos nas organizagoes. Segundo
0 mesmo autor, 0 modelo identifica dimensdes basicas que permitem sua aplicagdo em qualquer
tipo de trabalho. Pedroso et al. (2010) reforcam a importancia deste modelo afirmando que,
apesar de publicado ha décadas, a utilizacdo deste instrumento prevalece na
contemporaneidade. Em consonancia com os estudos que destacam a importancia do Modelo
Hackman e Oldham, Sampaio (2012) refere-se a ele como um modelo influente no Brasil e

destaca a producao intensa dos autores do modelo sobre o tema QVT.
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Como critica & abordagem de Hackman e Oldham, aponta-se o enfoque reducionista na
compreensdo da QVT segundo uma varidvel especifica: a tarefa. Elementos importantes do
contexto do trabalho, como a organizacédo e as condi¢des do trabalho, ndo foram levados em
consideracdo. Esses elementos tém implicacbes para os trabalhadores e para a propria
organizacao e, assim como as caracteristicas das tarefas, tm impacto sobre a motivacéo e a
satisfacdo do trabalhador (MEDEIROS; FERREIRA, 2011). No entanto, Rodrigues (2002) vé
na identificacdo das dimensGes da tarefa uma vantagem do modelo sobre os demais, pois,
segundo este autor, Hackman e Oldham conseguiram sistematizar varias dimensdes importantes
do trabalho em um sé modelo. Além disso, com base na revisdo do instrumento proposto por
Hackman e Oldham, percebe-se que a auséncia de alguns elementos importantes do contexto
do trabalho apontada por Medeiros e Ferreira (2011) parece ndo se confirmar. Ao descrever as
variaveis propostas pelo modelo, as pesquisas apontam questdes importantes contempladas no
instrumento de avaliacdo, entre as quais poderiam ser citadas: o grau de bem-estar do individuo
em relacdo a supervisdo, a seguranca no trabalho, a remuneracdo, ao ambiente social, ao
crescimento pessoal e profissional. O modelo em questdo permite também a reflexéo sobre o
relacionamento do trabalhador com sua chefia imediata, o nivel de competitividade presente no
ambiente de trabalho e até mesmo uma reflexdo pessoal sobre os sentimentos despertados nas
pessoas em decorréncia do trabalho (MORAES; KILIMNIK, 1994; PEDROSO et al., 2010,
2014; RODRIGUES, 2002).

Com base nas pesquisas de Morin, Tonelli e Pliopas, (2007), nas quais sdo apresentadas
as dimensdes individual, organizacional e social do trabalho, é possivel observar que os estudos
de Hackman e Oldham podem contribuir inclusive para discussdes a respeito do proprio sentido
do trabalho, j& que este estéa relacionado a satisfacdo com o trabalho realizado, ao uso do talento
e potencial na realizacdo da tarefa, a identificacdo com a organizacédo, a contribuicdo que o
trabalho tem para a sociedade, entre vérias outras varidveis utilizadas na avaliagdo de QVT

proposta por Hackman e Oldham.

2.3.4 Modelo Westley (1979)

O modelo de QVT de Westley, publicado nos Estados Unidos em 1979, enfatiza uma
abordagem sociotécnica ao discutir como quatro problematicas surgidas na sociedade industrial
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interferem na vida dos trabalhadores. Para a defini¢do dessas problematicas e a justificativa de
sua importancia, o estudioso realizou uma analogia temporal da metade do século XIX até o
final da década de 1970. Conforme afirmam Pedroso e Pilatti (2010, p. 201), “Westley atenta-
se em identificar as causas e consequéncias de cada problematica, além de inferir possiveis
solugdes para estas se extinguirem”.

De acordo com este modelo, os problemas no ambiente de trabalho podem ser de quatro
ordens: politica (inseguranca), econémica (injustica), psicologica (alienacdo) e socioldgica
(anomia). A inseguranca gerada pela concentracdo de poder e a injustica oriunda da
concentracdo dos lucros e exploragdo dos trabalhadores sdo apontadas pelo autor do modelo
como os problemas mais antigos e responsaveis pelo surgimento do movimento socialista. Nos
paises mais industrializados, essas duas consequéncias foram minimizadas, mas deram lugar a
outras duas: a alienacdo e a anomia. A alienacdo reflete um sentimento de que o trabalho é
prejudicial e a anomia sugere uma falta de envolvimento moral. A solugdo dos problemas
depende de uma analise individual de cada uma dessas categorias. Quando a inseguranca, a
injustica, a alienacdo e a anomia sdo superadas através da humanizacdo do ambiente de trabalho,
a QVT é alcancada (PEDROSO; PILATTI, 2010; RODRIGUES, 2002).

Os indicadores fundamentais, os indicadores relacionados, assim com os problemas que

poderdo surgir na auséncia destes estdo descritos no Quadro 3.

Quadro 3 - Modelo Westley (1975) (continua)

Indicadores fundamentais | Indicadores relacionados | Problema na auséncia
Equidade salarial
Remuneracdo adequada
Beneficios

Local de trabalho

Carga horéria

Ambiente externo

Seguranga no empego
Atuacéo sindical
Retroinformagéo

Liberdade de expressao
Valorizacdo do cargo
Relacionamento com a chefia
Realizagéo potencial

Nivel de desafio
Desenvolvimento pessoal
Desenvolvimento profissional
Criatividade

Autoavaliagdo

Econdmico Injustica

Politico

Inseguranca

Psicologico Alienacéo
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Quadro 3 - Modelo Westley (1975) (concluséo)

Indicadores fundamentais | Indicadores relacionados | Problema na auséncia
Variedade de tarefa
Identificagcdo com a tarefa
Socioldgico Participacdo nas decisdes Anomia
Autonomia
Relacionamento interpessoal
Grau de responsabilidade
Valor pessoal
Fonte: Elaborado pela autora, de acordo com Fernandes (1996).

Segundo Rodrigues (2002), o autor do modelo indica como meios de solucdo ou
minimizagdo dos problemas o enriquecimento do trabalho e os métodos sociotécnicos para a
estruturacdo do grupo de trabalho.

A critica feita ao modelo descrito neste subitem se baseia em dois pontos: a) o autor ndo
levanta outros indicadores de QVT para as quatro dimensdes de seu modelo; aborda somente a
sua principal problemaética; b) Westley conduz ao entendimento de que a QVT é uma condicao
binaria, ou seja, existe ou ndo, o que impossibilita a existéncia de classifica¢bes intermediarias
(PEDROSO; PILATTI, 2010).

2.3.5 Modelo Davis e Werther (1983)

De acordo com Pedroso e Pilatti (2010), este modelo foi publicado pela primeira vez
nos Estados Unidos em 1981 sob a forma de capitulo do livro Human resources and personnel
management, cuja versdo em portugués foi publicada em 1983 com o titulo “Administra¢do de
pessoal e recursos humanos™.

Para os criadores do modelo, a supervisdo, as condigdes de trabalho, o pagamento, os
beneficios e o projeto de cargo afetam a QVT, mas € a natureza do cargo que mais envolve 0
trabalhador no seu intimo, dai a dedicacdo dos autores a anélise do contetdo e a designacao do
cargo. Para a maioria das pessoas, a QVT estaria relacionada a um cargo interessante,
desafiador e compensador (FREITAS; SOUZA, 2009; PEDROSO; PILATTI, 2010;
RODRIGUES, 2002;).

Davis e Werther estruturaram um modelo no qual os aspectos organizacionais,

ambientais e comportamentais influenciam o projeto de cargos em termos de QVT
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(FERNANDES, 1996). Para haver satisfacdo na relacéo entre o trabalhador e a organizacéo,
as exigéncias relacionadas aos trés aspectos devem estar combinadas a um projeto de cargo.
Havendo equilibrio entre os trés niveis, o indice de QVT tende a ser mais elevado.

No Quadro 4, séo representados os trés niveis estruturantes do modelo e seus respectivos

componentes.

Quadro 4 - Modelo Davis e Werther (1983)

Niveis estruturantes | Componentes

Proposito
Objetivos

Organizacionais Organizacao
Departamentos
Cargos
Sociais
Tecnoldgicos

Ambientais Culturais
Econdmicos
Governamentais
Necessidades de recursos humanos

Comportamentais Motivacao
Satisfacdo

Fonte: Adaptado pela autora, de acordo com Rodrigues (2002).

Para Fernandes (1996), os elementos organizacionais do projeto do cargo dizem respeito
ao fluxo e as préticas de trabalho; os ambientais envolvem habilidade e disponibilidade de
empregados; 0s comportamentais estdo relacionados as necessidades humanas, aos
comportamentos individuais no ambiente de trabalho — autonomia, variedade, identidade de
tarefa, retroinformacdo.

Na visdo de Rodrigues (2002), no nivel organizacional a abordagem ¢ feita
principalmente levando-se em consideragdo a eficiéncia, segundo a qual a racionaliza¢do da
producdo é trabalhada a partir da especializacdo. A abordagem mecanicista, o fluxo de trabalho
e as praticas de trabalho sdo os métodos utilizados para analisar a especializacdo. Na abordagem
mecanicista cada tarefa é verificada e disposta de modo a minimizar o tempo e o esfor¢o
empreendido pelos trabalhadores. O fluxo de trabalho depende da natureza do produto ou
servico e as praticas de trabalho sdo as maneiras de desempenhar as tarefas.

Ainda segundo Rodrigues (2002), o nivel ambiental possui a habilidade, a
disponibilidade de empregados e as expectativas sociais como pontos basicos. O nivel

comportamental traz em si a parte mais sensivel para o sucesso de um cargo. Esta seria uma
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ideia diferente dos conceitos difundidos no inicio do século no qual o modelo foi estruturado.
Na perspectiva de David e Werther, no entanto, as pesquisas comportamentais sdo muito

importantes para a confeccdo de um cargo.

2.3.6 Modelo Nadler e Lawler (1983)

De acordo com Fernandes (1996), para avaliar a qualidade de vida no trabalho é
necessario ter consciéncia de que os programas de QVT ndo devem estudar apenas formas para
que as pessoas trabalhem melhor. Os programas precisam também encontrar maneiras para que
as pessoas se sintam melhor. Sendo assim, a produtividade e o individuo devem receber igual
atencdo das organizacdes. Outra condigdo que é importante ter em mente ao se proceder a
andlise da QVT diz respeito a participacdo dos trabalhadores nas tomadas de decisao.

Para Arellano e Limongi-Franca (2013), os elementos distintivos do modelo de Nadler
e Lawer sdo a preocupacao pelo impacto do trabalho sobre as pessoas e a organizacgdo e a ideia
de participacdo na tomada de decisdes e na solugédo dos problemas. Conforme destacam Pedroso
e Pilatti (2010, p. 203), o Modelo Nadler e Lawler é um modelo em cascata que sugere “[...]
atividades que devem ser exploradas nos programas de QVT, fatores que determinam o sucesso
nos programas de QVT e, por fim, os pontos centrais que devem ser gerenciados”.

Por meio do Quadro 5, observa-se a configuracdo do modelo proposto pelos
pesquisadores Nadler e Lawler, com as atividades que devem ser exploradas, os fatores
determinantes do sucesso dos programas e 0s pontos que precisam ser gerenciados.

Quadro 5 - Modelo Nadler e Lawler (1983)
(continua)

Participacdo na resolucao de problemas
Atividades que devem ser exploradas nos Reestruturacdo do trabalho
programas de QVT Inovacdao do sistema de recompensa
Melhoria no ambiente de trabalho

Percepcdo da necessidade

Foco do problema que é destacado na
organizagéo

Estrutura para identificacdo e solucdo do
problema

CompensacgOes projetadas, tanto para o0s
processos quanto para os resultados

Fatores determinantes do sucesso dos
programas de QVT
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Quadro 5 - Modelo Nadler e Lawler (1983)
(concluséo)

Sistemas multiplos afetados

Envolvimento da organizagdo como um todo
Desenvolvimento de projetos em diferentes
niveis da empresa

Mudangas nos sistemas de gerenciamento e
disposicOes organizacionais

Mudancas no comportamento do
gerenciamento superior

Fonte: Elaborado pela autora de acordo com Rodrigues (2002); Santos (2008); Silva, Gendera, Vidal (2014).

Pontos centrais que devem ser gerenciados

A estrutura dos processos participantes € apontada como determinante mais critico de
sucesso, de viabilidade e de impacto dos esforgos de QVT em longo prazo. Ela exige uma base
tebrica e um processo estruturado, aspectos que demandam treinamento prévio dos
participantes (SANTOS, 2008).

2.3.7 Modelo Huse e Cummings (1985)

Huse e Cummings desenvolveram o seu modelo a partir de quatro aspectos: a
participacdo do trabalhador, o projeto de cargos, a inovagdo no sistema de recompensa e a
melhoria no ambiente de trabalho. A avaliacdo da QVT neste modelo leva em consideracéo a
preocupacdo com o bem-estar do trabalhador, a eficicia organizacional e a participacdo do
trabalhador nas decisdes e problemas de trabalho (ARELLANO; LIMONGI-FRANCA, 2013).

Para Rodrigues (2002), a participacdo acontece quando o trabalhador é envolvido no
processo de tomada de decisdo nos varios niveis da organizacdo em decorréncia de uma
filosofia organizacional adequada. A operacionalizacdo dessa participacdo se da através da
analise e solucdo de problemas na producdo feita. O projeto de cargos envolve uma
reestruturagdo que atenda as necessidades tecnoldgicas do trabalhador. Dessa forma, o trabalho
é enriquecido com uma maior variedade de tarefas, com o devido feedback e propicia a presenca
de grupos de trabalho autorregulados. Para Huse e Cummings, inovar no sistema de recompensa
significa envolver todo o plano de cargos e salarios da organizacdo. Este aspecto favorece a
minimizacao das diferencas salariais e de status entre os trabalhadores da empresa.

O quarto aspecto no qual os autores se basearam para explicar o modelo mantém uma

ligacdo indireta com o aumento da produtividade na medida em que traz satisfacdo aos
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trabalhadores e, consequentemente, afeta positivamente a qualidade de vida no trabalho. No
Quadro 6, verifica-se a relacdo entre QVT e produtividade, conforme teorizado por Huse e
Cummings (1985).

Quadro 6 — Modelo Huse e Cummings (1985)

— Maior coordenacgao
Qualidade de vida no trabalho  — Maior motivagao — Maior produtividade

— Maior capacidade
Fonte: Elaborado pela autora de acordo com Rodrigues (2002).

As intervencdes dos programas de qualidade de vida no trabalho feitas com o objetivo
de melhorar a comunicacéo e a coordenacao tém capacidade de afetar positivamente condicoes
importantes para uma melhor produtividade. Se as necessidades individuais séo atendidas, o
trabalhador sente-se mais motivado, condi¢cdo importante para uma melhor produtividade
(RODRIGUES, 2002).

2.3.8 Modelo Quirino e Xavier (1987)

Quirino e Xavier (1987, p. 74) postulam que a mensuracdo da qualidade de vida no
trabalho passa, pelo menos, por dois caminhos: o objetivo e o subjetivo. A abordagem
denominada objetiva “[...] parte de mensuracGes das condi¢gdes materiais, como a existéncia de
equipamentos, nivel de salério etc. A subjetiva parte da percepcao que as pessoas tém dessas
condicOes, isto €, se as acham satisfatorias”. Os autores salientam que os dois aspectos tém
igual importancia.

Para avaliar a qualidade de vida no trabalho dos pesquisadores de trinta e duas Unidades
de Pesquisa da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA), Quirino e Xavier
definiram dez aspectos diferentes de QVT sugeridos pela literatura e relevantes para o contexto
no qual a pesquisa foi realizada. Posteriormente, foram formuladas trés questdes para cada
aspecto abordado.

Foram tomados os aspectos materiais e organizacionais e medida a percepcao do
empregado quanto a suficiéncia dos mesmos. Assim, a partir de um estimulo que leva
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em conta 0s aspectos objetivos, pode ser colhida uma medida subjetiva de satisfacéo
com a qualidade de vida no trabalho.

Além disso, a mesma bateria de estimulos foi usada para medir a importancia, para o
empregado, de cada um dos itens de qualidade de vida no trabalho. (QUIRINO;
XAVIER, 1987, p. 74).

Através do Quadro 7 é possivel observar os aspectos de QVT e as suas variaveis

correspondentes que foram utilizados na confeccdo do modelo em destaque neste subitem.

Quadro 7 — Modelo Quirino e Xavier (1987)

Aspectos de QVT \ Variaveis selecionadas
Quantidade de tarefas diferentes
Natureza das tarefas Quantidade de tarefas novas

Oportunidade de assumir responsabilidade
Realizacdo no trabalho
Realizacdo Oportunidade de crescer e aprender
Oportunidade de assumir riscos
Oportunidade para ser treinado em pds-
graduacéo
Desenvolvimento Oportunidade para participar de treinamento em
capacitacdo continua
Incentivo para dar treinamento a outrem
Colegas amaveis
Relacdes humanas Oportunidade de trabalhar em equipe
Sugestdes de colegas de trabalho
Ajuda do supervisor para resolver problemas
Reconhecimento pelo supervisor das
realizacOes no trabalho
Estimulo do supervisor para trabalhar em grupo
Salério alto
Remuneragdo e seguranga no emprego Salario indireto
Seguranca no emprego
PromocGes justas
Oportunidade para subir na carreira
Aumentos de salario proporcionais ao
desempenho
Pessoal adequado para apoio a pesquisa
Pessoal adequado para a administragao
Pessoal adequado para atender objetivos da
Unidade
Ambiente fisico agradavel
Estrutura fisica Equipamento para o trabalho
Informacdo cientifica para realizar o trabalho
Influéncia que vocé tem sobre objetivos e
politicas da Unidade
Lideranga da chefia na administracdo da
Unidade
Lideranca da EMBRAPA-Sede na
administragdo da Unidade

Supervisao

Reconhecimento

Apoio de recursos humanos

Senso de participacédo

Fonte: Quirino e Xavier (1987, p. 74-75).
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Os autores deste modelo de avaliagdo mencionam a diversidade de preferéncias
humanas, as diferencas individuais dos valores pessoais e 0 grau de importancia que cada
trabalhador da as suas necessidades pessoais como fatores que dificultam a investigacdo da
qualidade de vida no trabalho nas organiza¢des. Uma investigacdo capaz de abranger os trés
fatores mencionados implicaria provavelmente em um significativo custo operacional
(QUIRINO; XAVIER, 1987).

2.3.9 Modelo Siqueira e Coleta (1989)

O modelo de Siqueira e Coleta foi apresentado em outubro de 1987 na XVII Reunido
Anual de Psicologia, realizada em Ribeirdo Preto/SP. Trata-se de um modelo genérico de QVT
envolvendo as suas diversas conceituagdes, mas ndo se vinculando a uma definicéo especifica.

Os pesquisadores consideraram a organizagdo como um sistema sociotécnico capaz de
gerar ocorréncias agradaveis e desagradaveis, ambas com consequéncias para as pessoas. Estas
consequéncias conduziriam a modificacdes e reajustamentos no proprio sistema de trabalho
(SIQUEIRA; COLETA, 1989). Esse processo pode ser identificado através da Figura 2.

Figura 2 — Modelo Siqueira e Coleta (1989)

Questiio 4
Caracterfsticas
de um bom servigo

vy !
Subsisternas - Questfio 1 Questfio 1

f———| Ocomtaciss | —»| Conseqfifncias |- ——————-1
agradfiveis positivas !
Gerencial *
Questfio 3

'<: Modificagbes

no sistema

[
i

um servigo ruim

Fonte: Siqueira e Coleta (1989, p. 54).
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Ao analisar o modelo, Alves (2010) afirma que este leva em consideragdo a
democratizagdo do ambiente de trabalho e a satisfacdo dos trabalhadores. O autor complementa
dizendo que uma relacdo humanizada na organizacdo relaciona-se diretamente com a

produtividade e a satisfacao dos trabalhadores nos locais de trabalho.

2.3.10 Modelo Eda Fernandes (1996)

Eda Conte Fernandes, “[...] apontada na literatura académica como sendo a pioneira dos
estudos sobre QVT no Brasil” (SOUZA; MEDEIROS, 2007, p. 77), propde um modelo
composto por nove dimensdes denominado Auditoria Operacional de Recursos Humanos para
Melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Para a elaboracdo do instrumento de
mensuracdo, “a metodologia adotada, fundamentada na literatura especializada em QVT,
Auditoria Operacional e ainda adotando os conceitos de TQC*, objetiva utilizar o ciclo PDCA®
também em RH, seguindo o mesmo fluxo orientado para melhorias continuas.” (FERNANDES,
1996, p. 77-78). Segundo a mesma pesquisadora, “o que uma auditoria de RH propde ¢ a
utilizacdo de uma metodologia cientifica, calcada em modelo analitico de investigacdo que,
embora elaborado com base na literatura que trata dos conceitos e fatores de QVT, seja adaptado
a uma determinada realidade empresarial.” (FERNANDES, 1996, p. 17).

Para Fernandes (1996), a auditoria relativa aos recursos humanos deve percorrer
algumas etapas que sdo comuns a todas as auditorias, independente das areas a que pertencem.
Portanto, uma Auditoria Operacional de Recursos Humanos para a melhoria da qualidade de
vida no trabalho precisa passar também pelas seguintes etapas: preparacdo, sensibilizag&o,
planejamento, fase de execucdo, apresentacdo do relatorio apreciativo, plano de acdo/avaliacao.

Na sequéncia, € apresentada a estrutura do instrumento de coleta de dados adotado por
Fernandes (1996).

= Bloco 1 - Questao introdutoria

Objetivo: detectar a percepcdo do pesquisado sobre a qualidade de vida global na

empresa.

= Bloco 2 - Condic¢6es de trabalho

4 Total Quality Control
5 Planejar, desenvolver, checar, agir
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Obijetivo: explorar a satisfacdo do funcionario com as condi¢gdes ambientais fisicas nas
quais as funcdes séo executadas.

Itens investigados: limpeza, arrumacéo, seguranca, insalubridade.

» Bloco 3 - Saude

Obijetivo: explorar a satisfacdo dos trabalhadores quanto as a¢es da empresa no que se
refere & salde, em termos preventivos e curativos.

Itens investigados: assisténcia/funcionarios, assisténcia familiar, educacdo,
conscientizacao, saude ocupacional.

= Bloco 4 - Moral

Objetivo: constatar a efetividade das agOes gerenciais referentes a aspectos psicossociais
que se refletem na motivacdo e moral do profissional.

Itens investigados: identidade da tarefa, reacoes interpessoais,
reconhecimento/feedback, orientacdo para pessoas, garantia de emprego.

= Bloco 5 - Compensacéo

Obijetivo: levantar o grau de satisfacdo em relacdo a préaticas de trabalho e politica de
remuneracéo.

Itens investigados: salérios (equidade interna), salarios (equidade externa), salarios
variaveis (PROFIT, bbnus, participacdo nos resultados), beneficios oferecidos pela empresa,
beneficios em relacdo a outras empresas.

» Bloco 6 - Participacéo

Obijetivo: explorar a percepcdo do entrevistado em termos de sua aceitacdo e
engajamento nas a¢Ges empreendidas, no sentido de gerar as condi¢des indispensaveis a sua
participacdo efetiva.

Itens investigados: criatividade, expressdo pessoal, repercussdo de ideias dadas,
programas de participacédo, capacidade para o cargo.

»= Bloco 7 — Comunicacgao

Objetivo: investigar a eficacia das comunicagdes internas em todos 0s niveis,
verificando-se o nivel de informacéao sobre aspectos que Ihe dizem respeito.

Itens investigados: conhecimento de metas, fluxo de informac@es, veiculos formais
(jornal, mural).

= Bloco 8 — Imagem da empresa
Objetivo: investigar a percepcéo dos trabalhadores sobre.
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Itens investigados: identificacdo com a empresa, imagem interna, imagem externa,

responsabilidade comunitéria e enfoque no cliente.
» Bloco 9 - Relacéo chefe-funcionario

Obijetivo: avaliar a satisfacdo dos trabalhadores com esta relagéo.

Itens investigados: apoio socioeconémico, orientagdo técnica, igualdade de tratamento,
gerenciamento pelo exemplo.

»= Bloco 10 — Organizacéo do trabalho

Obijetivo: avaliar a organizacdo das novas formas de trabalho.

Itens investigados: inovacGes/métodos/processos, grupos de trabalho, variedade de
tarefas, ritmo de trabalho.

= Bloco 11 — Dados de identificacdo

Obijetivo: identificar o individuo com base em segmentos para posterior cruzamento e
coleta de informagdes (FERNANDES, 1996).

Ao comentar o modelo formulado por Fernandes (1996), os pesquisadores Arellano e
Limongi-Franca (2013) salientam a atencdo dada pela autora a aspectos socioldgicos e
psicolégicos, que, além dos aspectos fisicos, também afetam a cultura organizacional e
interferem no clima organizacional. Cultura e clima organizacionais refletem na produtividade

e na satisfacdo dos trabalhadores.

2.3.11 Modelo Limongi-Franca (1996)

Segundo Medeiros (2007), Limongi-Franca (1996) construiu seu modelo com o objetivo
de entender relagOes. Esse entendimento ndo se baseia no sentido de causalidade apenas, mas
sim em provaveis correlagbes entre as praticas gerenciais em favor dos funcionarios e a
satisfacdo destes com relacdo a essas praticas.

Para Limongi-Franga (1996, p. 146), “a constru¢do da Qualidade de Vida no Trabalho
ocorre a partir do momento em que se olha as pessoas como um todo, 0 que chamamos de
enfoque biopsicossocial”. A pesquisadora complementa dizendo que toda pessoa &€ um
complexo biopsicossocial com potencialidades bioldgicas, psicologicas e sociais que
respondem simultaneamente as condicdes de vida. Essa visdo holistica de homem € o eixo

conceitual de Qualidade de Vida no Trabalho na visdo da autora.



60

De acordo com Medeiros (2007), para definir as varidveis que comporiam o instrumento
de avaliacdo, a idealizadora do modelo adotou os critérios de Walton (1974), de Levering
(1995), dos indicadores do indice de Desenvolvimento Social e do indice de Desenvolvimento
Humano. Levering (1995, p. 16), pesquisado por Limongi-Franga na construcao do seu modelo,
postula que “para ndés o ambiente de trabalho ¢ composto por trés tipos de relacionamento
interconectados: entre os funcionarios e a direcdo da empresa, entre os funcionarios e seu
trabalho e entre os funciondarios € os outros funciondrios”. Ainda segundo o autor citado, os
motivadores-chave de um excelente lugar para trabalhar séo: a confianca estabelecida entre os
funcionarios e a direcdo da empresa, o orgulho em perceber um significado especial no trabalho
desenvolvido e a camaradagem estabelecida entre os colegas de trabalho.

Para estruturar o modelo, foram agrupadas variaveis dependentes e independentes com
0 objetivo de criar grupos de variaveis organizacionais, psicologicas e biologicas.

As variaveis independentes foram selecionadas com base no conceito de QVT em
relagdo a programas, campanhas, levantamentos e controles de resultados da empresa. Através

do Quadro 8 é possivel identificar estas variaveis.

Quadro 8 — Modelo Limongi-Franca (1996) - Variaveis independentes relacionadas as acdes da

empresa
(continua)
Area de o~ Programas especificos Setores que
. S Descricao o
investigacao indicadores desenvolvem

Acoes que valorizem a Endomarketing

Imagem, estrutura, . . Diretorias
Comités executivos e .

o produto e L Executivas
Organizacional : decisoriais .

relacionamento da Marketing

Comunicacao interna

Recursos humanos
Imagem externa

empresa com  0S
empregados
Acdes que oferecam Direitos legais

beneficios sociais Atividades associativas e Servigo Social

Social obrigatérios e esportivas Grémio Esportivo
espontaneos e criem Eventos de turismo e FundagOes
oportunidade de lazer cultura Recursos Humanos
e cultura Atendimento a familia

Recrutamento e
~ x selecdo
Acbes que promovam Processos de selecdo e i
: o Treinamento de
a autoestima e o avaliacdo de desempenho pessoal

Psicologica  desenvolvimento de Carreira
capacidades pessoais e Remuneragéo
profissionais Programas participativos

Cargos e salarios
Relacbes industriais
elou Recursos
Humanos
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Quadro 8 — Modelo Limongi-Franca (1996) - Variaveis independentes relacionadas as acdes da
empresa

(concluséo)

Area de
investigacao

Descricéo

Programas especificos

Setores que

Biologica

indicadores desenvolvem
Mapa de risco Seguranga . _do
~ trabalho e Medicina
Acg0Oes que promovam SIPAT .
. o Ocupacional
asaude, que controlem Refei¢bes L
X S . .- . Ambulatério
0s riscos ambientais e Servigo Médico — interno -
5 Nutricao

atendam as
necessidades fisicas

e contratado
Melhorias ergondmicas
Treinamentos especificos

e/ou

Humanos

Relacdes Industriais

Recursos

Fonte: Limongi-Franca (1996, p. 245).

As variaveis dependentes estdo relacionadas ao grau de satisfacdo dos trabalhadores

com os programas e acdes de QVT oferecidos pela empresa. Por meio do Quadro 9, observa-se

0 grupo de variaveis dependentes selecionadas para avaliar a satisfacdo dos trabalhadores.

Quadro 9 - Modelo Limongi-Franc¢a (1996) - Variaveis dependentes relacionadas a satisfacao
dos trabalhadores

Area de . . e uem
. N Descricdo Indicador especifico Q. ;
investigacao utiliza

Satisfacdo percebida com Imagem da empresa Niveis:
relacao a politica Valorizacdo do produto dire éé
Organizacional organizacional: o que a Qualidade das informacgoes eré%cia
empresa faz e reflete no geradas para comunicagdo g «
S ; operacao
funcionario interna
Satisfacédo ercebida . - Niveis:
¢ perce Envolvimento da familia o
. quanto ao suporte social de oA x direcdo
Social . . Assisténcia a educacdo formal A
beneficios legais e . geréncia
- Realizagéo de esportes «
espontaneos operacao
Satisfacéo percebida Critérios de
quanto ao atendimento das recrutamento/selecéo Niveis:
R necessidades individuais Avaliacdo de direcdo
Psicologica . . AR
de reconhecimento, desempenho/carreira geréncia
autoestima e Camaradagem operacao
desenvolvimento Vida pessoal preservada
Satisfacéo ercebida .. . oo
¢ P Indices de acidente de trabalho  Niveis:
quanto aos programas e R S o
. Conscientizacdo, saude e direcdo
o servicos que garantam AR
Bioldgica . seguranca geréncia
bem-estar  fisico ou L . «
Conforto fisico/insalubridade operacao

recuperagdo de doencas e
manifestagdes clinicas

Alimentacéo

Fonte: Limongi-Franca (1996, 247)
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Como variaveis qualitativas sobre o conceito de qualidade de vida no trabalho, a
pesquisadora selecionou trés indicativos de cada area de investigacdo, que posteriormente
foram utilizados no questionario avaliador do estado pessoal de QVT. Na sequéncia, as areas
de investigacdo e os indicativos utilizados para ratificar o significado de QVT entre o0s
trabalhadores:

a) érea bioldgica: salde, seguranca, auséncia de conflitos;

b) érea psicoldgica: amor, paz, realizacao pessoal,

c) éarea social: confianca, amizade, responsabilidade;

d) érea organizacional: investimento, humanismo, competividade.

Para medir a caréncia de bem-estar, o nivel de tensdo e as expectativas pessoais de QVT,
foram selecionados quatro aspectos:

a) sensacao de bem-estar no trabalho;

b) estado geral de tensdo pessoal;

c) grau de satisfagdo com sua qualidade de vida;

d) importancia da QVT para o resultado de seu trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1996)

2.3.12 Modelo Gongalves (1998)

Em tese submetida a Universidade Federal de Santa Catarina em 1995 enfocando a
questdo da qualidade no setor de servicos, a pesquisadora Cristina Faria Fidelis Gongalves
formulou uma metodologia para avaliar os servigos bancarios com embasamento tedrico na
ergonomia e na qualidade. Segundo Gongalves (1995, p. 13), “esta base teorica ¢ modelada por
um formalismo matematico baseado na Logica Difusa e Redes Neurais”. Em 1998, esta
metodologia foi publicada no livro Ergonomia e Qualidade nos Servicos: uma Metodologia de
Avaliacéo.

Segundo Gongalves (1995), as avaliagOes de qualidade devem ser realizadas a partir da
percepcao que o individuo tem dessa qualidade. Por isso,

[...] ao se avaliar a qualidade de vida no trabalho, deve-se levar em conta a percepcéo
do trabalhador sobre a qualidade de vida que ele experiencia no seu ambiente de
trabalho. Do mesmo modo, ao se avaliar a qualidade do servico prestado, deve-se
considerar a percepcdo que o cliente possui sobre a qualidade com que o servigo foi

oferecido. O conhecimento dessa percepcdo possibilitou que fosse elaborada uma
caracterizacdo da qualidade de vida no trabalho e do servico prestado, para que
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servisse de subsidio para a construcdo dos instrumentos de avaliagdo contidos na
metodologia proposta. (GONCALVES, 1995, p. 13).

Neste modelo, a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios pesquisados €
caracterizada em dois grandes grupos: condi¢cdes ambientais e condigdes organizacionais de
trabalho. A qualidade de vida experimentada pelos bancéarios em seu ambiente de trabalho foi
mensurada com base em fatores e subfatores identificaveis através da observacdo do Quadro

10, na sequéncia.

Quadro 10 — Modelo Gongalves (1998)

Objetivos | Fatores | Subfatores
Ambiente arquiteténico
Ambiente térmico
Ambiente sonoro
Ambiente luminoso
Condigdes quimicas ~ Ambiente toxicoldgico
Condicoes biolégicas  Ambiente bacterioldgico
Métodos de trabalho

Comunicacéo

Horérios e turnos

Formacao

Tecnologia

Politica salarial

Fonte: Elaborado pela autora, de acordo com Gongalves (1995).

Condigdes fisicas
Condi¢6es ambientais

CondicGes organizacionais

Para levantar os indices da qualidade percebida pelos clientes, utilizou-se como
objetivos: recursos humanos — eficiéncia; recursos materiais — operacionalidade; recursos
organizacionais — funcionalidade. Assim, foi possivel avaliar outros fatores relacionados aos
servigos prestados, como: rapidez, conhecimento, paciéncia, discernimento, eficiéncia,
manipulabilidade, adaptabilidade, atualizabilidade e investigabilidade (GONCALVES, 1995).

Freitas e Souza (2009) citam outros estudos que buscam avaliar a QVT e identificar
fatores capazes de influencia-la: Delaney e Godard (2001), Molleman e Broekhuis (2001),
Ingelgard e Norrgren (2001), Lawler (2005), Ramstad (2009) e Kandasamy e Ancheri (2009).
Fernandes (1996) faz referéncia também ao Modelo Lippit (1978), para quem a qualidade de
vida no trabalho esta relacionada a fatores como: sobrevivéncia com seguranca, interagdo, senso
pessoal de qualidade, reconhecimento profissional e oportunidade para melhoria da habilidade

e do conhecimento.
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Mesmo que comumente apoiada sobre os mesmos pilares, as diversas abordagens sobre
QVT diferem entre si acompanhando as mutacdes das organizagdes, a variacdo dos valores
culturais de cada época, 0 contexto socioecondmico e politico e até mesmo as caracteristicas
ideologicas, os valores e as experiéncias dos pesquisadores. Mas, reduzir os efeitos indesejaveis
dos pontos de tensdo entre o individuo e a organizagdo parece ser um ponto comum para o qual
convergem as ideias centrais da qualidade de vida no trabalho. Em virtude disso, os modelos
construidos com o objetivo de avaliar esta qualidade apresentam uma grande diversidade de
variaveis ou indicadores que lhes atribuem caracteristicas proprias (MEDEIROS, 2007;
SOUZA; MEDEIROS, 2007). Medeiros (2007) classifica como abrangentes os modelos de
Walton e de Westley, enquanto os modelos de Hackman e Oldhan, Davis e Werther, Belanger,
Nadler e Lawler, Huse e Cummings seriam de caréater especifico.

Medeiros e Ferreira (2011) chamam a atencdo para o predominio de modelos
conceituais classicos como os de Walton, Hackman e Oldham e Davis e Wether, representantes
de uma perspectiva de QVT ligada a produtividade, segundo a visdo dos autores mencionados
no inicio deste paragrafo. Os modelos de Quirino e Xavier, Siqueira e Coleta, Fernandes,
Limongi-Franca e Gongalves diferenciam-se dos mencionados no paragrafo anterior ao
apresentar pesquisas desenvolvidas a partir de uma perspectiva nacional.

A énfase na adocdo dos modelos classicos evidencia que um nimero expressivo de

pesquisas utiliza um arcabougo conceitual calcado nas teorias da década de 1970 e,
nesse sentido, reprisam os mesmos pontos levantados por tedricos classicos quarenta

anos atras. (MEDEIROS; FERREIRA, 2015, p. 25).

Para 0s mesmos autores, a perspectiva classica dos estudos que resultaram nos modelos
correspondentes € de natureza assistencialista nas organizagdes.

Referindo-se aos modelos classicos de Walton, Hackman e Oldham, Westley, Davis e
Werther e Nadler e Lawler, Pedroso e Pilatti (2010) sugerem uma indagacéo sobre a atualidade
de tais modelos. Freitas e Souza (2009) argumentam que os modelos classicos ainda sao
relevantes, mas ressaltam que dimensdes mais especificas podem ser incorporadas a fim de
construir um modelo mais adequado a um determinado tipo de trabalho ou atividade.

A despeito das criticas feitas aos denominados modelos classicos, nesta pesquisa optou-
se pela utilizagdo de um deles, 0o modelo Hackman e Oldham, devido aos varios pontos positivos
e potencialidades que o colocam entre os mais adotados pelos pesquisadores, conforme ja
mencionado no subitem 2.3.3 desta dissertacdo. Outro fato ja apontado e também levado em

consideracdo na escolha desse instrumento foi a sua aplicabilidade a varios tipos de trabalho.
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Esta caracteristica possibilitou a sua utilizacdo em um setor com tantas particularidades como
é o setor publico, contexto no qual esta pesquisa se desenvolveu.

Segundo Rodrigues (2002), ao identificar as dimensdes bésicas da tarefa, que atuam
como variaveis independentes na QVT, este modelo permite um diagnéstico mais apurado de
QVT quando comparado a outros modelos. Para Pedroso e Pilatti (2009), estruturar a teoria em
um instrumento de avaliagdo quantitativo é uma caracteristica exclusiva do trabalho elaborado
por Hackman e Oldham, o que o diferencia dos demais modelos classicos que sdo apenas
teoricos qualitativos.

Para Ferreira (2012, p. 122), “as tarefas constituem [...] fator fundamental da
organizacéo do trabalho que tem significativo impacto nas representacdes que os trabalhadores
fazem de QVT”. Este mesmo pesquisador observou através dos resultados de seus estudos que
as caracteristicas das tarefas estdo entre os aspectos da organizacao do trabalho que sdo mais
capazes de produzir bem-estar nas organizagdes. Como outro ponto positivo do Modelo
Hackman e Oldham, Nunes (2012) destaca que o trabalho dos dois estudiosos apresenta uma
nova abordagem aos estudos de qualidade de vida no trabalho ao incorporar as dimensées de
contetdo do trabalho.

O reducionismo apontado por Medeiros e Ferreira (2011) como critica ao modelo em
questdo parece ir de encontro ao pensamento de outros pesquisadores citados neste subitem,
que atestam a importancia do instrumento. Quanto a atualidade do modelo, Sampaio (2012, p.
10) salienta que Hackman e Oldham “ainda publicam e aperfeicoam suas propostas de
qualidade de vida no trabalho”, mas os trabalhos mais recentes dos dois autores ndo sdo
devidamente apontados na parte tedrica dos artigos, o que tem impacto nas pesquisas
brasileiras.

Para Pedroso e Pilatti (2010), cada modelo apresenta vantagens e desvantagens que
precisam ser analisadas antes da opcao de utilizagdo. Estes autores concordam com a viséo de
Freitas e Souza (2009) no que diz respeito a necessidade de construir instrumentos especificos,
condizentes com as populagdes que serdo pesquisadas.

Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 325) realizaram pesquisa objetivando caracterizar as
praticas de QVT em dez 6rgdos publicos federais e os resultados do estudo desenharam o
servidor como “[...] uma espécie de parafuso a ser ajustado para que a engrenagem (a
organizagdo) gere os frutos esperados e cumpra sua missao institucional”.

Os mesmos autores comentam o destaque que o tema QVT tem alcan¢ado nos mais
variados ambientes de trabalho, o crescimento da produgdo cientifica enfatizando seus
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diferentes aspectos e o crescente interesse pela mensuracao de variaveis. Apesar desse cenario,
apresentam um questionamento que parece ainda sem resposta: “em que medida tais
contribuicdes tém efetivamente influenciado as praticas de gestdo de QVT em organizacdes
publicas e privadas?”

Referindo-se ao setor publico, os trés pesquisadores citados ainda mencionam a
auséncia da producdo cientifica importante sobre QVT nos relatos dos gestores e afirmam que
as atividades que integram as praticas de gestdo em QVT tém um caracter compensatorio, um
“medicamento que cura os males do trabalho.” (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009, p. 325),
mas distantes dos problemas efetivos que comprometem o bem-estar dos trabalhadores. O
resgate do papel antoldgico do trabalho como um vetor histérico de construcdo da identidade
individual e coletiva é uma das estratégias para operacionalizar uma abordagem preventiva de
QVT, segundo o estudo abordado nos trés altimos paragrafos.

Ao possibilitar a reflexdo sobre como o trabalho se organiza, o Modelo Hackman e
Oldham pode contribuir para as discussdes sobre o resgate do trabalho e auxiliar na construcao
de programas de QVT caracterizados pelo compasso entre os problemas existentes em
determinada organizacdo e as atividades propostas por estes programas.

Apesar do crescente interesse e talvez pela abrangéncia multidisciplinar, um conceito
para QVT continua aberto as discussfes. O topico seguinte fara algumas consideracfes a esse
respeito.

2.4 UM CONCEITO POR CONSTRUIR

Uma defini¢do consensual de Qualidade de Vida no Trabalho, com base na reviséo
bibliografica realizada para a elaboragdo deste estudo, ndo pode ser apontada. Isso se deve a
grande abrangéncia da tematica e a existéncia das mais variadas teorias criadas a seu respeito.
Dependendo da area a qual o conceito esté associado, da corrente tedrica e do contexto vigente,
ele abarca diferentes visdes. Para Arellano e Limongi-Franga (2013, p. 142), o conceito
incorpora inclusive uma “certa sobreposicdo de visdo e conceito” em decorréncia da
proximidade entre vida laboral e vida humana.

Como nédo ha um consenso sobre o conceito na literatura, Carneiro e Ferreira (2007, p.

135) afirmam que ¢ comum a sua descri¢do “[...] em termos de indicadores de satisfacdo e
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envolvimento com o trabalho, comprometimento organizacional, intencdo de mudar de
emprego, produtividade, absenteismo, estresse, autonomia, reconhecimento pelo superior
hierarquico, remuneragdo adequada, entre outros”. Diante de tantas interpretacdes diferentes,
Sampaio (2012, p. 1) usa a expressdo “guarda-chuva teorico” para se referir a abordagem dada
ao tema por pesquisadores brasileiros e estrangeiros e o coloca sob trés conceitos nucleares: o
humanismo, a participacdo do empregado em decisdes da gestdo e o0 bem-estar no ambiente de
trabalho.

Para Fernandes (1996, p. 40), “o conceito de QVT engloba, além de atos legislativos
que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiragdes humanas, calcado na
ideia de humanizacgéo do trabalho e na responsabilidade social da empresa”. Mas, segundo a
mesma autora, apesar das diferentes abordagens identificadas ao longo de décadas, todas as
tentativas de conceituacdo tém algo em comum: a conciliacdo dos interesses dos individuos e
0s das organizacg0es, o que significaria uma relagéo direta entre a satisfacdo do trabalhador e o
aumento da produtividade. Lacaz (2001, p. 152) aponta alguns desses enfoques conceituais
mencionados por Fernandes (1996): na década de 1960, “aspectos da reac¢do individual do
trabalhador as experiéncias de trabalho”; nos anos 1980, “aspectos de melhoria das condigdes
e ambientes de trabalho, visando maior satisfagdo e produtividade™; na década seguinte, torna-
se um conceito globalizante para enfrentar questdes ligadas a produtividade e a qualidade total.
O autor conclui afirmando que a QVT dialoga com vérias no¢des: motivacao, satisfacdo, saude,
seguranca no trabalho, novas formas de trabalho e novas tecnologias. Limongi-Franc¢a (2009)
destaca a ligacdo estreita entre QVT e seguranca do trabalho, mas salienta que a defini¢do de
um conceito deve abranger, além da produtividade, associacdes diversas com a legitimidade,
as experiéncias, as competéncias gerenciais e a integracéo social.

Limongi-Francga e Rodrigues (1999) colocam aspectos como o bem-estar, a garantia de
salde e seguranca fisica, mental e social, a capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e 0
bom uso da energia pessoal no universo de compreensdo e comprometimento da QVT. O
aspecto bem-estar no local de trabalho e nas relagdes entre as pessoas € apontado também nas
pesquisas de Vilas Boas e Morin (2016a) como fator de sustentagéo para a elaboragdo de um
conceito de QVT. As autoras chamam a atengdo para 0 componente psicologico presente nesse
contexto, que poderia ser compreendido a partir de estudos da Psicologia. As condicdes
humanas, a ética do trabalho, o uso do poder formal e informal e o proprio significado do

trabalho também s&o elementos utilizados nas tentativas de construcdo de uma definicao.
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Em estudos posteriores aos mencionados no inicio do parégrafo anterior, Limongi-
Franca (2009) j& se refere a certa confusdo sobre os significados tedrico e técnico do conceito
de QVT, o que, na visdo da autora, poderia reduzir a questdo a um simples modismo nas
empresas. Da mesma forma, Fernandes e Gutierrez (1988) apontam a necessidade de
compreender verdadeiramente no que consiste a QVT como maneira de impedir que a questdo
se transforme em mais uma moda gerencial passageira. Também Bezerra (2013, p. 21)
menciona uma “confusao consideravel” que o uso da expressdao QVT na descricdo de situagdes
e métodos com objetivos diversos tem causado.

“Un término de moda con problemas de conceptuacion”: assim Baltazar, Santa Cruz e
Estrada (2006, p. 115) se expressam ao fazer referéncia a dificuldade de se encontrar uma
definicdo clara de QVT,

[...] ya que posee -caracteristicas peculiares como la subjetividad y la
multidimensionalidad; esto es, depende en gran parte de los valores y creencias de los
individuos, asi como de su contexto cultural y de su historia personal, e implica la
valoracidn objetiva y subjetiva de las distintas dimensiones de las necesidades
humanas.

A mesma dificuldade é mencionada nos resultados da extensa pesquisa realizada por
Ferreira (2012, p. 171) em trabalhos académicos, cujo recorte temporal concentrou-se no
periodo 2001 a 2011. O autor identificou o que chamou de “uma lacuna tedrica importante na
esmagadora maioria dos artigos analisados: a auséncia de um conceito, uma definicdo ou
mesmo um esboco de nog¢do de QVT. Tudo se passa como se a propria teméatica em si se
bastasse, ndo precisasse de nenhuma definicdo”. O autor complementa opinando que, nesse
sentido, existe uma tarefa a ser feita: explicitar o conceito de QVT.

A diversidade conceitual gera implicacdes importantes e nem sempre positivas para a
producdo do conhecimento do tema. A pouca consensualidade e o carater generalista observado
em grande parte das conceituagdes de QVT criam consideraveis obstaculos para a continuidade
e 0 desenvolvimento das investigacoes. A falta de consenso estimula um antagonismo acerca
do conceito, dificulta a elaboragéo de instrumentos de medidas eficazes, causa uma disjungéo
entre a teoria e a prética, contribui para a presenca de praticas organizacionais sem respaldo
cientifico e ainda para um desencanto com relacdo a tematica (MEDEIROS; FERREIRA,
2011). Sobre a implicacdo do conceito de QVT nas praticas organizacionais e tracando um
paralelo com as pesquisas de Medeiros e Ferreira (2011), observa-se que o0s autores Souza e
Bastos (2009) ja concluiam que a adocdo de um conceito mais amplo implica em programas

também amplos que priorizam ac¢des em saude e desenvolvimento profissional, enquanto que
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uma nogdo mais restrita leva a adocdo de programas mais limitados, que tendem a priorizar
acOes nas areas de relagGes sociais e lazer.

Fernandes (1996) ja argumentava que € preciso clarear o conceito através de uma
revisao profunda da literatura especifica para que se possa trabalhar adequadamente com 0s
programas de QVT. O entendimento das diferentes concepg¢des que acompanharam a evolucéo
do conceito poderia justificar a necessidade desse aprofundamento, o qual possibilitaria saber
melhor do que a QVT se trata afinal.

Diante do exposto, o argumento de Fernandes (1996) parece nao ter perdido a validade.
A tarefa sugerida por Ferreira (2012) pode ser entdo tomada como um grande desafio que
reserva um papel fundamental no seu enfrentamento para as organizagdes em geral e as
academias em especial: o que é QVT?

“Qualidade de Vida no Trabalho é um termo dotado de ampla elasticidade semantica e
um conceito ndmade e multidisciplinar”. (MEDEIROS, FERREIRA, 2011, p. 12). De forma
explicita ou implicita este termo apresenta visdes sobre o trabalhador, sobre a concepgdo de
trabalho e ainda diversos enfoques de gestao do trabalho. Sampaio (2012, p. 3) argumenta que,
apesar de diferentes, praticamente todas as definices de QVT guardam entre si um ponto
comum: “o entendimento da QVT como um movimento de reacdo ao rigor dos métodos
tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem por objetivo propiciar uma
maior humanizagdo do trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior
participacdo destes nas decisdes e problemas do trabalho”. Dai, a identificagéo de trés conceitos
nucleares para qualidade de vida no trabalho: como humanismo, como participacdo nas
decisOes de gestdo e como bem-estar.

O conceito de QVT como humanismo e humanizagdo do trabalho é o mais aberto a
abordagens e interpretacfes. Ele é adotado por autores influenciados pelo movimento
humanista, para os quais o atendimento das necessidades humanas também deve estar presente
na concepcdo de organizagdo do trabalho. O aumento da produtividade e da lucratividade n&o
deve ser 0 Unico objetivo a ser buscado. Na perspectiva humanista, a QVT esta relacionada a
dois fatores: motivacdo e satisfagdo com o trabalho. A motivacdo se traduz na satisfacdo de
necessidades, que podem ser de ordem individual ou organizacional. A satisfagdo com o
trabalho associa-se aos estados internos dos individuos e dos grupos, visando aos elementos da
organizacédo do trabalho (SAMPAIQ, 2012). Segundo Oldham e Hackman (2010), séo trés os
estados internos dos individuos que levam a satisfacdo com o trabalho: considerar seu trabalho
significativo, sentir-se pessoalmente responsavel pelos resultados e ter conhecimento dos
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resultados do trabalho. “When these three psychological states were presente - [...] - they would
become internally motived to perform well”.* (OLDHAM; HACKMAN, 2010, p. 464).

O segundo conceito nuclear aponta a qualidade de vida no trabalho como participacéao
nas decisbes de gestdo. Neste conceito, estdo as propostas de cogestdo, de decisdes
compartilhadas e outras formas menos diretas de participagdo. A proposta de uma concepgéo
partilhada surgiu como oposicao as prescrigdes de origem tayloristas que pregavam a separagdo
entre a concepcdo do trabalho e a sua execu¢do. Na concepcéo partilhada, a produtividade nédo
estd atrelada apenas a uma escolha organizacional; para obté-la é necessario planejamento e
replanejamento conjunto envolvendo varios outros atores no processo.

No Brasil, o principio da participagdo ndo tem sido observado nas discussdes para
implantacdo de programas e praticas de QVT. Envolver as pessoas nas decisdes que afetam
suas vidas ajuda a criar novas formas de encarar o trabalho e estimula o aparecimento de formas
alternativas para a sua organizacdo. A implantacdo dos programas de QVT pede uma reflexé@o
coletiva que abandone a padronizacao de feigdo taylorista, respeite a diversidade individual e
observe a variabilidade intra e interindividual ao definir as praticas de QVT nas organizacoes,
sejam elas privadas ou publicas (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009; MONACO;
GUIMARAES, 2000; SAMPAIO, 2012)

A concepcdo de bem-estar do individuo é o terceiro grande eixo das concepcdes de
qualidade de vida no trabalho e esté associado a duas linhas metodoldgicas: abordagem fatorial
e abordagem do sentido do trabalho. O préprio conceito de bem-estar alcanca grande amplitude
ao envolver a definicdo de saude e suas dimensdes bioldgicas, psicoldgicas, sociais e mesmo
espirituais.

A linha fatorial pressupde que determinadas praticas no ambiente e na organizacdo do
trabalho favorecem a promocédo de bem-estar e saude. Nesta linha de pensamento, situa-se o
Modelo Walton, ja descrito neste estudo. Sampaio (2012) observa que esta abordagem
aproxima, talvez de forma perigosa, o conceito de QVT ao de qualidade de vida. O mesmo
pesquisador aponta que o modelo desenvolvido por Fernandes (1996) expandiu a concepgéo de
Walton, incorporou e ampliou indicadores de outros modelos, mas a preocupagdo com o bem-
estar ndo foi trabalhada de forma significativa, o que o colocou entre os modelos de participagdo

e humanismo.

® Quando estes trés estados psicoldgicos estiverem presentes — [...] — eles estariam internamente motivados a ter
uma boa performance. Tradugdo nossa.
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A abordagem do sentido do trabalho tem nos estudos da pesquisadora canadense Estelle
Morin sua grande representacdo. A autora estabeleceu seis caracteristicas que um trabalho deve
apresentar para ser significativo: proposito social, retiddo moral, realizacdo relacionada ao
prazer, autonomia, reconhecimento e relacdes positivas com outras pessoas. Em pesquisa
realizada entre jovens executivos brasileiros, Morin, Tonelli e Pliopas (2007) observaram que
o principal sentido do trabalho apontado pelo grupo é o fato dele permitir a sobrevivéncia. A
pesquisa indicou também que para o trabalho ter sentido outros valores como variedade na
natureza das tarefas, aprendizagem, autonomia, reconhecimento e seguranca também sao
fundamentais. As pesquisadoras sugerem estudos diferenciados para as vérias regides nacionais
e ainda pesquisas especificas em termos de género dos pesquisados, idade, classe social, cargos
ocupados pelos pesquisados, nivel de remuneracdo, escolaridade, qualificacdo profissional
entre outros (MORIN; TONELLI; PLIOPAS, 2007; SAMPAIQ, 2012). Ferreira (2012, p.
275) inicia o capitulo conclusivo de sua obra com as seguintes palavras:
A promocao da QVT nos contextos organizacionais ndo ¢ tarefa singela. Alcanca-la é
como fazer uma viagem a um lugar almejado. Chegar ao destino requer ter consigo
valiosos instrumentos de viagem: teoria, método e ética. Requer contar neste trajeto

com a participacéo efetiva dos trabalhadores. Assim, o destino desejado —a QVT —se
torna obra de todos. Uma obra coletiva.

O proximo item desta pesquisa tentard tracar o panorama da “viagem” que o setor
publico brasileiro tem realizado no sentido de enfrentar os novos desafios inerentes as préaticas
de gestdo decorrentes das mudancas que ocorrem no mundo do trabalho, entre as quais se

destaca a promocao da qualidade de vida no trabalho.

2.5 QVT NO SETOR PUBLICO

Diversidade e heterogeneidade sdo dois termos aplicaveis ao setor publico brasileiro. Os
perfis organizacionais, assim como os perfis profissionais e as condi¢des de trabalho bem
distintos dificultam a abordagem da qualidade de vida no segmento.

Estudos sobre QVT voltados aos trabalhadores do setor privado sdo encontrados em
maior nimero, mas o setor publico tem avancado na reflexdo do tema e procurado enfrentar os
desafios para que a QVT seja instaurada como uma politica publica e percebida culturalmente

nas organizagGes publicas como um valor estratégico. O Brasil possui uma grande parcela de
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sua populacéo trabalhando no servico pablico, o que justifica 0 empreendimento de esforgos na
compreensdo desse territorio do mundo do trabalho brasileiro (FERREIRA, 2012; NESPECA,
CAVALLINI, 2011). O Instituto Innovare Pesquisa (2015), reproduzindo dados do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) afirma que doze por cento da populacdo empregada
no Brasil trabalha no servigo publico, o que equivale a cerca de dez milhGes de pessoas. Esta
populacédo de servidores publicos esté dividida da seguinte forma: seis milhGes de funcionarios
municipais, trés milhdes de estaduais e um milhdo e cem mil de federais.

Ferreira (2012, p. 284) cita algumas abordagens nas quais as intervengdes no setor
devem se apoiar quando o objetivo é a implementagdo de programas de promocdo de QVT: “na
abordagem biopsicossocial, em equipes multiprofissionais, no conhecimento transdisciplinar,
no uso de informacdes epidemioldgicas, na aplicacdo da ergonomia, no compartilhamento com
servidores, no envolvimento dos gestores”.

As pesquisas mencionadas no paragrafo anterior vdo ao encontro das constatagdes de
Nascimento, Pereira e Pereira (2013), para quem o setor publico ndo estd indiferente as
discussOes acerca da QVT. Medeiros e Ferreira (2011) pesquisaram os artigos sobre o tema e
que foram publicados nos principais periddicos cientificos brasileiros entre janeiro de 1995 e
dezembro de 2009, nos campos da Psicologia e da Administragdo. Os autores constataram que
dos 21 estudos empiricos encontrados, 57% deles foram realizados em organizagdes publicas,
sendo a maioria destes (53%) em oOrgéos federais. Os pesquisadores observaram, no entanto,
gue o crescimento do interesse convive com dificuldades maiores do que aquelas encontradas
no setor privado. A falta de preocupacdo com a qualidade dos servicos prestados e o
desinteresse pela qualidade de vida dos servidores seriam os fatores causadores das dificuldades
verificadas. A falta de continuidade em virtude da troca constante dos gestores e as mudancas
das politicas publicas decorrentes destas trocas seriam a razdo da falta de programas de QVT
para os funcionarios publicos. Segundo Pizzinato et al. (2014), as constantes trocas de gestdo
interferem no planejamento dos setores, pois alteram o volume de trabalho e influenciam a
qualidade dos servicos prestados.

Freitas e Souza (2009) propuseram um modelo especifico para a avaliagdo da qualidade
de vida no trabalho dos funcionérios técnicos administrativos de institui¢cbes de ensino superior
com base nas dimensdes estabelecidas pelos modelos de Westley (1979), Davis e Werther
(1983), Hackman e Oldham (1975) e Walton (1974), sendo que este Gltimo prevaleceu na

elaboragdo do modelo proposto. O objetivo dos dois pesquisadores era apresentar um modelo
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inédito que incorporasse de forma simultanea as diversas dimensdes abordadas pelos modelos
nos quais o estudo se baseou.

As dimensdes e as subdimensdes pesquisadas por Freitas e Souza (2009) e utilizadas na
construcdo do instrumento de pesquisa (questionario) estdo descritas no Quadro 11, na

sequéncia.

Quadro 11 — Modelo Freitas e Souza (2009)

Dimensdes | Subdimensbes
Igualitarismo

Auséncia de preconceito
Facilidade de mobilidade social
Apoio social

Condic0es de abertura interpessoal

Integracdo social na organizacgao

Autonomia

Uso multiplo de habilidade

Quantidade e qualidade de informacdes
Utilizacdo da capacidade humana Execucdo de tarefas completas

Planejamento do trabalho

Feedback (extrinseco e intrinseco)

Horarios

Condicdes fisicas

Limites de idade para o trabalho
Qualidade/quantidade de recursos materiais
Condicdes psicologicas

Seguranca e satde nas condices de trabalho

Privacidade

Livre expressdo

Igualdade de tratamento

Possibilidade de recurso
Constitucionalismo Trabalho e espaco de vida

Tempo de horas extras

Tempo com a familia

Atividades civicas beneficentes

Justa
Adequada
Oportunidade de carreira e garantia
profissional

Compensagio Oportt_mida_de de _continuidade dos estudos
Incentivos/investimentos em Cursos

complementares ou de especializacao
Estabilidade no emprego ou renda
Oportunidade de expanséo na carreira

Relevancia social do trabalho
Fonte: Elaborado pela autora de acordo com Freitas e Souza (2009).
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Paixdo e Souza (2013) pesquisaram a percepgdo dos professores de graduacdo em
Administracdo e Ciéncias Contabeis de universidades publicas, tanto federais quanto estaduais.
Através de gquestionario online, os docentes responderam de forma discursiva a trés questdes: o
que entendiam por qualidade de vida no trabalho docente, de que forma percebiam a prépria
qualidade de vida no trabalho, de que forma equilibravam a vida profissional com a vida
pessoal. Utilizando a metodologia do Discurso do Sujeito Coletivo, 0s pesquisadores
identificaram as ideias centrais relacionadas a cada indagacgéo feita aos professores.

Ainda no contexto universitario, Barigo (1997) destaca os estudos realizados na
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRS) e na Universidade Federal de Minas Gerais
(UFMG). Monaco e Guimardes (2013) citam também as pesquisas realizadas na Universidade
Federal de Santa Catarina. Os docentes de universidades publicas foram objeto de dois estudos
comparativos realizados por Vilas Boas e Morin (2016a, 2016b), nos quais indicadores e fatores
de QVT avaliaram a sua percepcdo entre professores brasileiros e canadenses. A pesquisa
concluiu que, aparentemente, os docentes brasileiros tendem a encontrar mais sentido no
trabalho e a serem afetivamente mais comprometidos com a universidade do que os canadenses.
No entanto, os docentes canadenses percebem mais retiddo moral e reconhecimento
profissional do que os brasileiros, segundo concluséo dos pesquisadores. Para Flores e Freitas
(2015), uma avaliacdo no trabalho docente universitario € dificil de ser realizada em virtude das
diversas atividades exercidas pelos professores em ligacdo ao trindbmio ensino, pesquisa e
extensdo, além de tarefas administrativas e participacdo em conselhos e colegiados nas
instancias universitarias.

Com relagdo ao tipo de acBes desenvolvidas pelos nucleos de QVT nas organizacGes
publicas por eles pesquisadas, Medeiros e Ferreira (2011), Pinto, Paula e Vilas Boas (2012) e
Ferreira, Alves e Tostes (2009) observam que elas possuem apenas um carater compensatorio
dos desgastes dos servidores. Segundo Ferreira, Alves e Tostes (2009), atividades fisico-
corporais, como dancas, atividades coletivas, coral e suporte psicossocial funcionariam como
um medicamento para curar os males do trabalho e garantir a produtividade.

Ferreira et al. (2009) relatam o estudo realizado em um 6rgédo publico brasileiro para a
concepcao e implantacdo de um programa de qualidade de vida no trabalho. As principais
duvidas dos gestores participantes da pesquisa se referem ao seu papel como gestores, ao
funcionamento prético e a responsabilidade institucional da gestdo do programa. As principais

expectativas giram em torno da melhoria da QVT de todos e do desempenho organizacional.
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As discussbes sobre QVT no setor publico ainda ndo alcangaram o estagio observado
nas empresas privadas, mas comecam a despertar a atencdo de gestores mais comprometidos e
sensiveis as mudancas que estdo acontecendo nas organizacdes atuais. Amorim (2010) destaca
as dificuldades enfrentadas pelo gestor publico no seu processo de gestdo e de decisdo em
virtude de limites orcamentarios, licitacdo, estrutura de cargos, carreira dos servidores e outros
aspectos legais. Implantar um PQVT na administracdo publica é uma tarefa dificil, mas
importante para a valorizacdo do trabalho do servidor e para a promocao de seu bem-estar.
Segundo Souza e Moulin (2014), a intermediacdo entre o0 Estado e os cidaddos feita pelos
servidores gera conflitos com reflexo na sua qualidade de vida no ambiente de trabalho. O
impacto da imagem negativa associada ao trabalhador do setor publico também poderia ser
investigado com o objetivo de avaliar suas consequéncias.

O estudo de Bezerra (2013) ilustra as tentativas de promocdo de ambientes mais
saudaveis para as quais as organizacfes publicas tém direcionado esforcos. A discussao de
temas como clima organizacional, estilos de gestdo e de vida, envelhecimento, sedentarismo,
ergonomia, entre outros, poderdo contribuir para uma maior compreensao do setor publico.

Diante do exposto, o argumento de Rocha (2012, p. 107) sintetiza o desafio que a QVT
representa para a administracao publica brasileira:

Pensar sobre qualidade de vida no servico publico envolve uma profunda, ampla e
comprometida reflexdo. Exige um conhecimento transversal, que perpassa 0S
discursos das ciéncias humanas, biomédicas, tecnoldgicas, como igualmente inclui
todas as praticas de politicas publicas, embasados na ética e na estética da vida.

Iniciando o enfrentamento a esse desafio, 0 Governo Federal criou em 2009, através do
Ministério do Meio Ambiente, o programa Agenda Ambiental na Administracdo Publica (A3P),
que tem entre seus objetivos estimular os gestores publicos a incorporarem principios e critérios
socioambientais a rotina dos ambientes de trabalho do setor publico.

A Qualidade de Vida no Ambiente de Trabalho é um dos eixos tematicos do programa
A3P. Sobre ela, a cartilha do programa aponta: “A qualidade de vida no ambiente de trabalho
visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas atividades na
organizacéo através de acOes para o desenvolvimento pessoal e profissional.” (BRASIL, 2009,
p. 43).

Por meio do Quadro 12 é possivel observar as a¢bes que podem ser realizadas para

melhorar a qualidade de vida no ambiente de trabalho, segundo a A3P. E possivel observar
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também as préticas que podem ser adotadas no setor publico para que os servidores percebam
a sua QVT de forma mais satisfatoria.

Quadro 12 - Acdes e praticas propostas pela A3P

Acles Praticas

aproveitamento das habilidades
autonomia na atividade desenvolvida
percepcao do significado do trabalho

Uso e desenvolvimento de
capacidades

auséncia de preconceitos

criacdo de &reas comuns para integracao dos servidores
promocdo dos relacionamentos interpessoais

Senso comunitario

Integragdo social e interna

liberdade de expressao
Respeito a legislacéo privacidade pessoal
tratamento imparcial

acesso para portadores de deficiéncia fisica
comissdo interna de Prevencédo de Acidentes — CIPA
controle da jornada de trabalho
ergonomia: equipamentos e mobiliario
Condic0es de seguranca e ginastica laboral e outras atividades
salde no trabalho grupos de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e
neuroses diversas
orientacdo nutricional
salubridade dos ambientes
salde ocupacional

Fonte: Elaborado pela autora a partir de dados contidos na A3P (2009).

A principal proposta da cartilha é conciliar os interesses dos individuos com os das
organizagOes visando melhorar a produtividade. O texto manifesta preocupacdo com a
satisfacdo dos servidores ao reconhecer a necessidade de se avaliar de forma sistematica esta
satisfag&o.

A Portaria n® 370, de 16 de abril de 2015, do Ministério da Educacdo, inclui a melhoria
da qualidade de vida no ambiente de trabalho como um dos objetivos a serem alcangados por
autarquias, fundagdes e empresas vinculadas a este Ministério. Nesta Portaria, a questdo da
QVT aparece relacionada a melhoria da eficiéncia no uso racional dos recursos publicos
(BRASIL, 2015).

Como visto, os estudos sobre a QVT no servigo publico ja sdo uma realidade, ainda que

carentes de aprofundamento e de um interesse maior por parte daqueles que
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constitucionalmente sdo responsdveis por sua implantacdo. As acgbes governamentais
representadas pela A3P e pela Portaria n°® 370/2015 iniciaram a discussdo no Governo Federal
e podem ser consideradas como um avanco da reflexdo na area publica.

O proximo capitulo desta dissertagdo apresentara os procedimentos metodoldgicos
adotados para a realizacdo deste estudo com os professores, 0s técnicos administrativos em
educacdo e os funcionarios terceirizados que atuam no campus universitario definido como

locus da pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodologicos tratados neste capitulo compreendem a classificacao
da pesquisa, a caracterizagdo da populacdo e da amostra iniciando-se com uma pequena
descricdo da historia da UNIFAL-MG desde seu inicio como Escola de Farmécia e Odontologia
(EFOA) até sua consolidacdo como universidade, os instrumentos de coleta de dados, 0s

procedimentos de coleta de dados e, por fim, as técnicas de analise de dados.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

De acordo com Gil (2010), a pesquisa exploratdria objetiva a aproximacdo com uma
realidade pouco estudada, enquanto a pesquisa descritiva tenta interpretar e explicar esta
realidade através dos fatos, sem manipulacao das informacdes. Como ainda ndo sao encontrados
estudos direcionados a gestdo da QVT no Campus Varginha/MG da UNIFAL-MG e pretende-
se tracar um diagnostico com base nos dados coletados, quanto aos seus objetivos, esta pesquisa
classifica-se como exploratdria e descritiva.

Silveira e Cordova (2009, p. 35) definem como aplicada a pesquisa que “objetiva gerar
conhecimentos para aplicacdo pratica, dirigidos a solucdo de problemas especificos. Envolve
verdades e interesses locais”. Com base no estudo citado, esta pesquisa, quanto a sua natureza,
classifica-se como aplicada, ja que pretende gerar conhecimentos para aplicacdo préatica na
gestdo da QVT dos trabalhadores do Campus pesquisado. Segundo Michel (2009, p. 44), “a
pesquisa aplicada procura transformar o conhecimento puro em elementos, situagdes destinadas
a melhorar a qualidade de vida da humanidade”.

Quanto aos procedimentos, esta pesquisa classifica-se como documental de
campo. Segundo Martins e Thedphilo (2009), a pesquisa documental apresenta entre as suas
caracteristicas o levantamento de material ndo editado, o que neste trabalho pode ser observado
na exploragdo do PDI e dos relatdrios das atividades de QVT oferecidas pela Comisséo
responsavel. Para Michel (2009), na pesquisa de campo, ao coletar dados do ambiente natural
e confronta-los com a teoria, é possivel responder ao problema e atingir os objetivos da
pesquisa.
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Para Martins e Theophilo (2009, p. 85), “geralmente, os estudos comportam tanto
avaliagdo quantitativa quanto avaliacdo qualitativa”, dependendo da abordagem que se da ao
problema da pesquisa, 0 que pode ser exemplificado pela possibilidade de traduzir opinides e
informacBes em ndmero para posterior classificacdo e analise, caracterizando assim uma
interligacdo entre os dois tipos de abordagem com complementacéo reciproca. Segundo Michel
(2009, p. 39), a pesquisa qualiquanti “quantifica e percentualiza opinides, submetendo seus
resultados a uma analise critica qualitativa”. Nesta pesquisa, € possivel observar os dois tipos

de abordagem, mas com predominancia da avaliagdo quantitativa sobre a qualitativa.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Inaugurado oficialmente em 7 de agosto de 2013, o Campus Varginha da UNIFAL-MG
é fruto da Expansdo — Fase Il, decorrente da adesdo da Instituicdo a politica de expansdo das
universidades e da interiorizacdo do ensino superior federal promovida pelo governo de Luiz
Inécio Lula da Silva.

De acordo com UNIFAL-MG (2014), a Lei n° 8.659 de 5 de abril de 1911 possibilitou
a criacdo de instituicdes livres de ensino superior no Brasil, principalmente escolas de Farmacia
e Odontologia. Idealizada pelo farmacéutico Jodo Ledo de Faria, a EFOA foi criada em 3 de
abril de 1914 em sessédo solene realizada em um clube da cidade de Alfenas/MG. O curso de
Farmécia foi o primeiro a ter inicio ainda em 1914; no ano seguinte, iniciou-se o curso de
Odontologia. Em 23 de marco de 1932, através do Decreto n° 19.851 do Ministério da Educacao
e Saude, a EFOA foi reconhecida nacionalmente como instituicdo de ensino superior. Com
novo regulamento aprovado, passou a ser enquadrada nas disposic¢des das leis federais.

O processo de federalizagdo da Escola iniciou-se efetivamente em 1957, mas somente
em 1960, no governo de Juscelino Kubistchek, foi sancionada e promulgada a Lei n° 3.854 que
transformou a EFOA em instituicdo publica federal integrada & Diretoria de Ensino Superior
do Ministério da Educacdo (UNIFAL-MG, 2014).

Até 1976 apenas os cursos de Farmacia e Odontologia eram oferecidos. Com o
lancamento do Plano Decenal da Salde para as Américas (1971-1980) pela Organizacéo
Mundial da Sadde, com previsdo de investimento na formagéo de enfermeiros para trabalhar

em acdes educativas de saude, o Ministério da Educagdo autorizou a criagdo de cursos de
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Enfermagem. O Decreto n° 78.949 de 15 de dezembro de 1976 autorizou o funcionamento do
curso de Enfermagem e Obstetricia na EFOA. O reconhecimento do novo curso ocorreu em 18
de fevereiro de 1980.

Ainda segundo UNIFAL-MG (2014), no periodo que antecedeu a sancdo da Lei de
Diretrizes e Bases da Educacdo (LDB) — Lei n°® 9.394 de 20 de dezembro de 1996, a EFOA
pertencia ao grupo de estabelecimentos denominados isolados, ndo gozando, portanto, de
prerrogativa de autonomia universitaria. Nos anos que se seguiram a regulamentacdo da LDB,
discutiu-se no ambito da EFOA a sua transformacdo em universidade especializada, 0 que ndo
ocorreu pelo fato da Escola ndo preencher naquele momento requisitos essenciais para sua
transformacé&o em universidade. Foi entdo elaborado um projeto para a transformacéo da Escola
em Centro Universitario, o que se deu em 1° de outubro de 2001, com a publicacao da Portaria
MEC n° 2.101. Mas, ja em 1999, j& haviam sido autorizados os cursos de Nutricdo, Ciéncias
Bioldgicas e Habilitagdo em Farmacos e Medicamentos.

A condi¢do de Centro Universitario Federal permaneceu até 1° de agosto de 2005,
guando foi publicada no Diario Oficial da Unido a Lei n°® 11.154, que havia sido sancionada em
29 de julho de 2005. A Escola de Farmacia e Odontologia de Alfenas — Centro Universitario
Federal transformou-se em Universidade Federal de Alfenas — UNIFAL-MG.

A transformacdo em universidade e a posterior adesdo ao Programa de Apoio a Planos
de Reestruturacdo e Expanséo das Universidades Federais (REUNI) trouxeram o crescimento
do namero de cursos e de servidores docentes e técnicos administrativos em educacdo. Decorre
também desse processo a criacdo dos campi Pogos de Caldas/MG e Varginha/MG (UNIFAL-
MG, 2014).

O Campus Pocos de Caldas/MG foi criado pela Resolugcdo n° 057 de 7 de dezembro de
2007 do Conselho Superior, sendo gque suas atividades iniciaram-se no primeiro semestre de
2009 em sede provisoria. Em agosto de 2010, o Campus foi transferido para a sua sede
definitiva.

A criacdo do Campus Varginha/MG foi autorizada pela Resolugdo n° 54 de 28 de
novembro de 2007 do Conselho Superior. As atividades no novo Campus tiveram inicio em 2
de marco de 2009 em sede proviséria. Em 2010, através da Resolugdo n° 005, foi criado o
Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA), Unidade Académica que congrega os docentes
que atuam no Campus. A transferéncia para a sede definitiva ocorreu em marco de 2012.
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Em 2013, iniciaram-se as atividades na Unidade Santa Clara do Campus Sede com o
oferecimento dos cursos de Geografia, Fisioterapia e Ciéncia da Computacdo (UNIFAL-MG,
2014).

Atualmente, o Campus Varginha/MG oferece quatro cursos de graduacdo: Bacharelado
Interdisciplinar em Ciéncia e Economia, Administracdo Publica, Ciéncias Atuariais e Ciéncias
Econdmicas com Enfase em Controladoria; duas pos-graduacdes lato sensu: Controladoria e
Financas e Gestdo Pablica Municipal; trés pos-graduacdes stricto sensu: Mestrado em Gestéo
Publica e Sociedade, Mestrado em Economia e Mestrado Profissional em Administracao
Publica em Rede Nacional (PROFIAP). Os cursos de graduacdo registram um total de 879
alunos regularmente cursando; os Mestrados, 91 alunos; as Especializagdes, 440 alunos.

No periodo de realizacdo desta pesquisa, a forca de trabalho do Campus Varginha/MG
era composta por 72 servidores docentes, 27 servidores técnicos administrativos em educacao
e 35 funcionarios terceirizados.

A compreensdo do problema da amostragem em pesquisas sociais passa pelo
entendimento de alguns conceitos importantes, como: universo ou populacdo e amostra. A
populacédo é um conjunto definido de elementos possuidores de determinadas caracteristicas; a
amostra é um subconjunto do universo ou populagdo através do qual é possivel estabelecer ou
estimar caracteristicas desse universo ou populacdo (GIL, 2010). Assim, a populacdo desta
pesquisa € representada pelo conjunto de trabalhadores que atuam no Campus Varginha/MG,
ou seja, 134 pessoas. A amostra utilizada classifica-se como ndo probabilistica por
conveniéncia.

Por meio da Tabela 1, observa-se a distribui¢do dos grupos na populagéo e a respectiva

representacdo na amostra.

Tabela 1 — Populagéo e amostra

Grupo Populacgédo Amostra
Docentes 72 56
Funcionarios terceirizados 35 29
TAES 27 24
Total 134 109

Fonte: Elaborado pela autora.
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Na sequéncia, serdo apresentados os dados socio-demogréaficos dos trabalhadores do
Campus Varginha da UNIFAL-MG que participaram deste estudo.

Através da Tabela 2, verifica-se a divisdo da amostra de participantes da pesquisa por
faixa etéria.

Tabela 2 — Faixa etaria

Faixa etaria Docentes (%) | TAEs (%) | Funcionarios terceirizados (%)
Até 30 anos 10,7 8,3 24,1
De 31 a 40 anos 60,7 75,0 44,8
De 41 a 50 anos 25,0 16,7 13,8
Mais de 50 anos 3,6 0,0 17,2

Fonte: dados da pesquisa.

Na faixa etéria de 31 a 40 anos, concentra-se a maioria dos trabalhadores do Campus
Varginha, ja que 0s maiores percentuais dos trés grupos pesquisados (60,7 %, 75,0 % e 44,8 %)
foram verificados nesta faixa de idade. Entre os servidores TAES observa-se o percentual mais
elevado (75,0 %). A partir dos dados obtidos, conclui-se que o Campus estudado dispde de uma
forca de trabalho ainda jovem.

Por meio da Tabela 3, observa-se a distribuicao dos trabalhadores conforme a identidade

de género.

Tabela 3 — Identidade de género

Identidade de género | Docentes (%) | TAEs (%) | Funcionarios terceirizados (%)
Feminino 42,9 62,5 48,3
Masculino 57,1 37,5 51,7

Fonte: dados da pesquisa.

Percebe-se que o sexo masculino obteve um percentual maior entre os docentes e 0s
funcionarios terceirizados (57,1 % e 51,7 %, respectivamente). Entre os TAES a presenca maior
é do sexo feminino (62,5 %).

Na Tabela 4, estdo relacionados os niveis de escolaridade e os respectivos percentuais

alcancados dentro de cada grupo pesquisado.
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Tabela 4 — Nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade Docentes TAEs Funcionarios
(%) (%) terceirizados (%0)

Ensino Fundamental incompleto 17,2
Ensino Fundamental completo 13,8
Ensino Médio incompleto 6,9
Ensino Médio completo 44,8
Graduacao incompleta 10,3
Graduacdo completa 8,3 6,9
Especializacédo 33,3

Mestrado 30,4 58,3

Doutorado 69,6

Fonte: dados da pesquisa.

Entre os funcionarios terceirizados, o maior percentual pertence ao conjunto de
trabalhadores que possuem o Ensino Médio completo (44,8 %). E possivel verificar também a
presenca na amostra de funcionarios terceirizados com graduacdo completa e incompleta. A
conclusdo do mestrado verifica-se em 58,3 % das respostas validas para os TAES, 0 que
demonstra o alto grau de qualificacdo destes servidores. Os professores com doutorado ja
representam 69,6 % do total destes profissionais atuando no Campus Varginha.

A observacdo da Tabela 5 permite verificar ha quanto tempo os participantes da amostra

exercem as suas atividades no local da pesquisa.

Tabela 5 — Tempo de trabalho no Campus Varginha/MG

Tempo de trabalho | Docentes (%) | TAEs (%) | Funcionarios terceirizados (%)

Até um ano 8,9 0,0 18,5
De 1 a 3 anos 21,4 8,3 18,5
De 3a5anos 14,3 25,0 29,6
Mais de 5 anos 55,4 66,7 33,3

Fonte: dados da pesquisa.

Constata-se que a maioria dos trabalhadores atua em Varginha ha mais de cinco anos,

ja que os percentuais verificados para os professores, TAEs e funcionarios terceirizados foram
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55,4 %, 66,7 % e 33,3 %, respectivamente. Um tempo de trabalho entre trés e cinco anos
registrou 29,6 % entre os funcionarios terceirizados, deixando-o proximo ao maior percentual
verificado. As duas primeiras op¢des de resposta alcancaram o0 mesmo percentual neste grupo
(18,5 %).

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os instrumentos utilizados para a coleta dos dados neste estudo foram o Plano
de Desenvolvimento Institucional 2016-2020, a Portaria PROGEPE n° 2214 de 31 de outubro
de 2013, os relatorios das atividades desenvolvidas pela Comissdo de QVT, texto informativo
(online) da PROGEPE e o questionario. Portanto, o levantamento dos dados se classifica quanto
a sua natureza em dados primarios (observagdo direta extensiva — questionario) ¢ dados
secundarios (observagdo indireta — PDI, Portaria n® 2214, relatorios e texto informativo),
segundo classificacdo apresentada por Michel (2009). Segundo a autora citada, a observacao
direta extensiva para coleta de dados na pesquisa de campo é utilizada para medir opiniGes e
atitudes. Na observacao indireta, os dados sdo criados e analisados a partir da leitura e da
interpretacdo do material pesquisado.

Construir um questionario consiste basicamente em traduzir objetivos da pesquisa em
questdes especificas. As respostas a essas questdes é que irdo proporcionar os dados
requeridos para descrever as caracteristicas da populagdo pesquisada ou testar as

hipoteses que foram construidas durante o planejamento da pesquisa. (GIL, 2010, p.
121).

Para Michel (2009), o questionario € considerado um instrumento de valor significativo
de coleta de dados no qual o0 anonimato garante vantagens importantes, como a seguranca nas
respostas e a uniformidade da avaliacdo.

O questionario destinado aos servidores docentes e técnicos administrativos em
educacio (APENDICE A) possui trinta e sete questdes objetivas e uma Gltima dissertativa, na
qual o pesquisado foi requisitado a apresentar alguma sugestdo a UNIFAL-MG para a melhoria
da qualidade de vida no trabalho no Campus Varginha/MG. O instrumento esta dividido em
trés secdes: Segdo | — Dados sociodemograficos; Secdo Il — Percepcdo de qualidade de via no
trabalho; Secéo 111 — Avaliacdo do Programa de QVT da UNIFAL-MG.
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Na Secéo |, os pesquisados foram convidados a responder a cinco questdes: Qual seu
vinculo com a UNIFAL-MG? Em que faixa etaria vocé estd? Qual sua identidade de género?
Qual o seu nivel de escolaridade? Ha quanto tempo vocé trabalha no Campus Varginha/MG da
UNIFAL-MG?

A Secdo Il foi formada pelas questdes seis a trinta e trés, definidas com base nas
variaveis do Modelo de Hackman e Oldham (1975) e adaptadas ao contexto institucional
pesquisado apoiando-se nas pesquisas de Rodrigues (2002), Moraes e Kilimnik (1994) e
Pedroso et al (2014). As variaveis do modelo escolhido para a abordagem da percepcéo de
qualidade de vida no trabalho nesta pesquisa sdo as seguintes: variedade de habilidade,
identidade da tarefa, significacdo da tarefa, autonomia, feedback intrinseco, feedback
extrinseco, contatos ou relacionamentos interpessoais (variaveis referentes as dimensdes
essenciais do trabalho), significancia percebida do trabalho, responsabilidade percebida do
trabalho, conhecimento dos resultados do trabalho (variaveis relacionadas aos estados
psicoldgicos criticos), satisfacdo geral com o trabalho, motivacao interna ao trabalho, satisfacdo
com a seguranca no trabalho, satisfacdo com a remuneracao, satisfacdo com o ambiente social,
satisfacdo com a supervisdo e necessidade de crescimento individual (variaveis que avaliam as
reacOes afetivas ou sentimentais que os servidores experimentam ao desempenhar o seu
trabalho).

As questdes seis a treze, que objetivam medir a ocorréncia de determinada situacéo, séo
dispostas de forma interrogativa para que o pesquisado selecione entre as sete alternativas
aquela que melhor represente a frequéncia com que a situacdo apresentada ocorre durante a
realizacdo de seu trabalho. A semelhanca da Escala Likert, as opcdes de resposta estdo
colocadas em uma escala progressiva que se inicia pelo menor/pior valor até o maior/melhor
valor (nunca — raramente — poucas vezes — as vezes — muitas vezes — geralmente — sempre). As
perguntas quatorze a trinta e trés objetivando medir o grau de concordancia/discordancia trazem
uma afirmativa e também solicitam ao respondente que selecione entre as sete alternativas
(discordo totalmente — discordo — discordo parcialmente — ndo concordo, nem discordo —
concordo parcialmente — concordo — concordo totalmente) a que melhor represente a sua
opinido.

A Secdo Ill foi elaborada com base nos dados disponibilizados pela Comissado de
Qualidade de Vida no Trabalho — QVT da UNIFAL-MG, nos estudos de Fernandes (1996), nas

pesquisas de Morin, Tonelli e Pliopas (2007) e nos trés conceitos nucleares de QVT apontados
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por Sampaio (2012): maior humanizacao do trabalho, aumento do bem-estar dos trabalhadores
e maior participacéo dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

Os funcionarios terceirizados participaram da avaliacdo do PQVT da UNIFAL-MG
através de questionario (APENDICE B) contendo as questdes pertencentes as Secdes | e 111 do
instrumento aplicado aos servidores, excecao feita & primeira pergunta por se tratar de um grupo
ja com vinculo identificado.

Para a consolidacdo dos questionarios, foi realizado um pré-teste com trés integrantes
de cada grupo que compde a populacdo da pesquisa. Com esta finalidade, foram entregues
questionarios impressos aos participantes com a solicitacdo de observacgdes, sugestGes ou
correcdes. O objetivo foi aprimorar e validar o instrumento que coletaria os dados necessarios

para o prosseguimento do estudo.

3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A consulta ao Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) foi realizada a partir do
acesso ao site da Instituicdo com o objetivo de analisar como a questdo da QVT é tratada
institucionalmente na UNIFAL-MG. Os relatorios das atividades oferecidas pela Comissao de
Qualidade de Vida no Trabalho, disponibilizados via e-mail, possibilitaram levantar as a¢6es
de QVT ocorridas nos campi no periodo pesquisado. Com base nesse levantamento, foram
construidas as questBes para a avaliacdo do PQVT constantes da Secdo 111 do questionario.

O questionario, cujo link para acesso foi encaminhado por e-mail a todos os servidores
docentes e técnicos administrativos em educacéo, foi construido na plataforma Google Docs.
O instrumento ficou disponivel para resposta no periodo compreendido entre 19 de janeiro de
2018 e 5 de fevereiro de 2018. Os funcionarios terceirizados receberam questionarios
impressos, 0s quais foram entregues a todos os trabalhadores deste grupo em 21 de janeiro de
2018 e recolhidos em 2 de fevereiro de 2018.

Por meio da Tabela 1 apresentada no item 3.2 deste estudo foi possivel observar o total
de respostas obtidas com a aplicacdo do questionario em cada grupo participante da amostra. O

numero de respostas validas mostrou-se bastante significativo nos trés grupos pesquisados.
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3.5 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Todos os dados obtidos através das questbes objetivas do questionario foram
convertidos em valores numéricos e langados em planilha do SPSS’, objetivando computar
andlises de frequéncia, médias, desvio padrdo e test t, conforme ser4 demonstrado no préximo

capitulo, que apresenta os resultados da pesquisa e a discussdo destes resultados.

" Usado sob licenca no Campus Varginha/MG da UNIFAL-MG.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este quarto capitulo, dedicado a apresentacao dos resultados da pesquisa e as discussdes
destes resultados, inicia-se com a abordagem do Programa de QVT da UNIFAL-MG. Em
seguida, apresenta-se a percepc¢édo de qualidade de vida no trabalho dos servidores com base no
Modelo de Hackman e Oldham. O capitulo prossegue com a avaliacdo do PQVT da UNIFAL-
MG e com o entendimento de QVT dos trés grupos que participaram da pesquisa. Por fim, sera
apresentada uma sintese das sugestfes para a melhoria da qualidade de vida no trabalho no
Campus Varginha da UNIFAL-MG.

4.1 O PROGRAMA DE QVT DA UNIFAL-MG

O PDI e a Comissdo de Qualidade de Vida no Trabalho do Servidor séo os principais
instrumentos dos quais a UNIFAL-MG se utiliza como apoio para as suas a¢es na area de
promocdo da qualidade de vida em seus ambientes de trabalho.

Conforme UNIFAL-MG (2015), o PDI é um instrumento de planejamento e gestdo no
qual estdo definidos os valores, a filosofia de trabalho, a missdo e a visdo de futuro da
Instituicdo. E elaborado com a participacdo de docentes, técnicos e discentes dos campi de
Alfenas, Pocgos de Caldas/MG e Varginha/MG. Seu desenvolvimento acontece geralmente a
cada cinco anos com base em uma avaliagdo do passado e do presente que permita planejar o
desenvolvimento académico, organizacional e fisico da Universidade.

O PDI 2016-2020 define as cinco areas estratégicas nas quais a UNIFAL-MG pretende
concentrar maiores esforcos no periodo: ensino, pesquisa, extensdo, qualidade de vida e gestdo
universitaria. O documento aponta os objetivos estratégicos, as propostas, os indicadores e as
metas que norteardo as a¢Ges nos anos de abrangéncia do PDI. Os objetivos estratégicos
compreendem os fins a serem alcanc¢ados para que a Universidade possa cumprir sua misséo e
materializar a sua visdo. Os indicadores sdo usados para medir 0s objetivos estratégicos; as

metas representam o nivel quantitativo e/ou qualitativo a ser alcangado (UNIFAL-MG, 2015).
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A observacdo do Quadro 13 permite identificar as propostas, as metas e os indicadores

definidos pela UNIFAL-MG para a gestao da qualidade de vida no periodo compreendido entre

0s anos 2016 e 2020.

Quadro 13 — Propostas, indicadores e metas para a qualidade de vida — 2016 — 2020

(continua)

Objetivos Estratégicos

Propostas

Indicadores

Metas

1. Implantar projetos/acGes
voltados para a melhoria de
qualidade dos discentes, com
énfase em promocdo e
prevencdo em saude

2. Implantar assisténcia a
saude fisica e psicoldgica
direcionada aos estudantes

3. Aprimorar a assisténcia
estudantil

nimero e natureza dos
projetos/acbes implantados

namero de discentes
atendidos em projetos/acoes

namero de atendimentos por
periodo e natureza dos
atendimentos

ndmero de convénios anuais
estabelecidos

niamero de acBes de
assisténcia oferecidas
nidmero de  académicos

beneficiados pela Assisténcia
Estudantil

ndamero de auxilios

concedidos

desenvolver acbes capazes de
contribuir para a resolucdo de
pelo menos 90% dos
problemas evidenciados,
capazes de inferir na saude
do discente

ampliar em 50% o nimero de
atendimentos

estabelecer parcerias com a
clinica escola de Fisioterapia
e Odontologia da Institui¢do

estabelecimento de parceria
da Instituicio com as
Secretarias de Saude dos
municipios de Alfenas, pocos
de Caldas e Varginha/MG

para 0S atendimentos
caracterizados como
urgéncia

finalizagdo da construgéo dos
restaurantes universitarios no
Campus de Varginha/MG e
no da Unidade Il de Alfenas

utilizar a disponibilidade
orcamentaria de forma a
tender o maior ndmero
possivel dos alunos em
vulnerabilidade

socioeconébmica, prevendo-
se um minimo de ampliacéo
de 5% ao ano
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Quadro 13 - Propostas, indicadores e metas para a qualidade de vida — 2016 — 2020

(continuagao)

Objetivos estratégicos

Propostas

Indicadores

Metas

4. Aprimorar o Ndcleo de
Acessibilidade e Inclusdo

5. Aprimorar e ampliar os
projetos/acOes voltados para
a melhoria da qualidade de
vida do trabalhador, com
énfase na promocdo e
prevencdo em seguranca e
saude

6. Aprimorar e alinhar
atividades de capacitacdo aos
objetivos estratégicos
voltados para qualidade de
vida do trabalhador, com
énfase na promocdo e
prevencdo em seguranca e
saude

7. Organizar eventos
voltados para qualidade de
vida do trabalhador como
uma forma de integracdo e
socializagéo entre servidores
e universidade

8. Adaptar e criar espagos
para a qualidade de vida da
comunidade  universitéaria,
com énfase na promocdo e
prevencao em seguranga

namero de pessoas atendidas

namero de a¢Bes implantadas

niamero de Nducleos de
Acessibilidade em atuacéo na
Instituicdo

nimero e natureza dos
projetos/acOes existentes

namero de pessoas atendidas
em cada projeto/acao

namero de profissionais

namero de
capacitadas

pessoas

ndmero  de
capacitacdo

acbes de

ndmero de eventos realizados

namero de
adaptados/criados

espacos

ampliar em 5% ao ano o
numero de pessoas atendidas

ampliar em 10% ao ano o
numero de a¢Bes implantadas

implantagdo do Ndcleo nos
campi fora de sede

ampliar em até 50% o
numero de projetos/acdes
existentes

ampliar em 30% o namero de
pessoas  atendidas  nos
projetos e acoes

ampliar em 30% a equipe
multiprofissional vinculada a
Comissédo Qualidade de Vida
no Trabalho

capacitar de 10 % a 30% dos
servidores

5 agdes/ano de capacitacdo
voltadas a QVT

realizar pelo menos um

evento por semestre

obter um espacgo especifico
para realizacdo das
atividades de QVT em cada
campus
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Quadro 13 - Propostas, indicadores e metas para a qualidade de vida — 2016 — 2020
(concluséo)

Objetivos estratégicos

Propostas Indicadores Metas

9. Implantacdo de politicas

3 -~ .~ namero de politicas aumentar em 50% o0 nUmero
de valorizacao do patriménio . . X
o F existentes de politicas existentes
humano organizacional
10. Ampliar o0s recursos aumentar em 40% o valor dos
publicos  destinados  a valor dos recursos recursos  destinados  a
capacitacdo dos servidores capacitacdo dos servidores

Fonte: PDI — UNIFAL-MG 2016-2020 (2015).

Por meio do Quadro 13, é possivel inferir que na UNIFAL-MG a QVT esta inserida
num contexto mais abrangente de qualidade de vida. As propostas voltadas para 0s
trabalhadores da Instituicdo enfatizam a promocdo e prevencdo em seguranca e saude. Outras
propostas relacionam-se com integracdo e socializacdo entre servidores e Universidade,
valorizagédo do patrimonio humano e capacitacdo dos servidores. Observa-se que as propostas
institucionais se alinham as a¢des e préaticas sugeridas pela A3P para implementacgdo visando a
melhoria da qualidade de vida no trabalho.

Constituida em 31 de outubro de 2013 através da Portaria n°® 2214, a Comissdo de
Qualidade de Vida no Trabalho do Servidor da UNIFAL-MG esta vinculada a Pré-Reitoria de
Gestdo de Pessoas (PROGEPE) e ao Centro Integrado de Assisténcia ao Servidor (CIAS). E o
instrumento institucional responsavel pela elaboracéo e implantacdo do Programa de Qualidade
de Vida do Servidor da UNIFAL-MG com o objetivo geral de

[...] esclarecer, informar e conscientizar os servidores sobre o0s cuidados com a sadde
e sua repercussao na qualidade de vida, proporcionando-lhe condigdes necessarias ao
cumprimento do seu papel enquanto profissional e ser humano sob diferentes &ngulos
da dimensdo biopsicossocial, desenvolvendo uma cultura organizacional de bem-estar
coletivo, ancorada na prevencao de riscos para a salde, seguranca e conforto dos

servidores, desenvolvimento do funcionalismo e da valorizagdo da funcéo publica.
(UNIFAL-MG, 2017).

A Comissdo é composta por servidores ocupantes de diferentes cargos: médico,
engenheiro de seguranca do trabalho, enfermeiro, professor, técnico de laboratorio, arquivista,
técnico de seguranga do trabalho, odontdlogo, nutricionista, produtor cultural, administrador,
assistente em administracéo, psicologo e técnico em protese dentéria (UNIFAL-MG, 2013).

As atividades realizadas sob a coordenacao da Comissao foram desenvolvidas pelos seis

projetos integrantes do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do Servidor da UNIFAL-
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MG (PQVT): Promogdo de Saude Bucal na UNIFAL-MG - Sorriso Saudavel; Vacina —
Imunizando os servidores da UNIFAL-MG; Cessagdo do Tabagismo — UNIFAL-MG Livre do
Cigarro; Agua é Vida; Atividade fisica na UNIFAL-MG; Artes marciais contribuindo para a
melhoria da qualidade de vida e profissional: karaté e defesa pessoal.

Os dados para a elaboragéo dos Quadros 14 e 15 foram fornecidos pela Comisséo de
Qualidade de Vida do Servidor da UNIFAL-MG, via e-mail (COSTA, 2017).

No Quadro 14, sdo relacionadas as atividades oferecidas pelo PQVT institucional aos
servidores da Sede Alfenas/MG e Campus Pocos de Caldas/MG nos anos 2014, 2015 e 2016.

Quadro 14 — Atividades de QVT realizadas no Campus Sede e no Campus Pogos de Caldas/MG
em 2014, 2015 e 2016

(continua)
Acoes | Descricio | Ocorréncia
| Semana de Sadde do Servidor atl_v!dade em saude, palestras e 2014
oficinas

Il Encontro de Qualidade de Vida e

Promocdo a Salde do Servidor — Dia do acdo cultural e social 2014
Funcionario Pablico

Dia Nacional de Combate ao Fumo acao em saude 2014
De M,ulher para Mulher — Aliadas em busca acio em satide 2014
de saude e beleza

Grupo de Cessagdo do Tabagismo — _ . .

UNIFAL-MG Livre do Cigarro agdo em sauide 2014
Atividade fisica na UNIFAL-MG (karaté,

defesa pessoal, alongamento e esporte e saude 2014
massoterapia, caminhada)

Filosofia para todos acao cultural e social 2014
| Encontro de Qualidade de Vida e

Promogdo a Saude do Servidor — Dia do atividade em salde, palestra e

Servidor da UNIFAL-MG/Campus Pocgos oficinas 2015
de Caldas/MG

| Agita UNIFAL-MG atmqlade esportiva e alimentacdo 2015

saudavel

| Semana de Cessacdo do Tabagismo acao em saude e palestra 2015
Comemoragéo ao Dia do Servidor acao cultural e social 2015
Oficina de Artes e Qualidade de Vida —

Tecendo a Qualidade de Vida na UNIFAL- oficina de arte 2015

MG
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Quadro 14 — Atividades de QVT realizadas no Campus Sede e no Campus Pogos de Caldas/MG
em 2014, 2015 e 2016
(concluséo)

Grupo de Cessacdo do Tabagismo -
UNIFAL-MG Livre do Cigarro

Atividade fisica na UNIFAL-MG (Karaté,
defesa pessoal, Pilates, alongamento e esporte e salde

projeto em salde 2015

: 2015

massoterapia)

Cine Clube atividade cultural 2015

Atividade esportiva (karate, aikido) esporte e salde 2016

Il Agita UNIFAL-MG e 1l Semana da atividade esportiva, alimentacdo

Salde para a Qualidade de Vida no . P ' ¢ 2016
saudavel e saude

Trabalho

Il Encontro de Qualidade de Vida e

Promocdo a Saude do Servidor/Campus projeto em salde 2016

Pogos de Caldas/MG

Il Semana de Cessacdo do Tabagismo projeto em saude 2016

Fonte: Elaborado pela autora a partir de dados fornecidos pela Comissdo de Qualidade de Vida no Trabalho do
Servidor da UNIFAL-MG (2017).

Observa-se a partir das informagdes contidas no Quadro 14 que, das dezenove agdes
realizadas, dezessete foram direcionadas aos servidores da Sede Alfenas e duas acgdes
alcancaram também os servidores do Campus Pocos de Caldas. As atividades caracterizam-se
como: especificas de satde (9 a¢Oes); aliando esporte, atividade fisica e satde (3 acbes); aliando
atividade esportiva, alimentacdo saudavel e salde (1 acdo); cultura (1 acdo); cultura e
socializacdo (3 acOes); associando atividade esportiva e alimentacdo saudavel (1 a¢do); oficina
de arte (1 acdo). A preocupacdo com a salde do servidor, de forma isolada ou em associacao
com atividades de outra natureza, pode ser constatada em treze das dezenove atividades
oferecidas durante os anos pesquisados.

Por meio do Quadro 15, é possivel observar as atividades de QVT ofertadas no Campus
Varginha/MG nos anos 2014, 2015, 2016 e 2017.
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Quadro 15 - Atividades de QVT realizadas no Campus Varginha/MG nos anos 2014, 2015,

2016 e 2017
Acoes Descricdo Ocorréncia
Oficina de Arte e Qualidade de Vida — Decoupage na . .
UNIFAL-MG oficina de arte 2014
Atividade fisica na UNIFAL-MG (ginastica funcional, esporte e satide 2014

caminhada e volei)
acdo cultural e

Comemoragéo ao Dia do Servidor . 2014
social

Palestra: Atividade fisica e qualidade de vida atividade cultural 2014

Palestra motivacional: Tornando-se o servidor publico atividade cultural 2015

nota 10

Teatro: Esperando na Rod6 atividade cultural 2015

Atlv_ldade fisica na UNIFAL-MG (ginastica funcional e esporte e saiide 2015

caminhada)

| Encontro de Qualidade de Vida e Promocéo a Saude dos roieto em satide 2015

Servidores da UNIFAL-MG/Campus Varginha/MG proj

I Encontro de Qualidade e Vida e Promocdo a Satde dos roieto em satide 2016

Servidores da UNIFAL-MG/Campus Varginha/MG proj

Palestra contra o tabagismo projeto em saude 2017

Dia de Saude do Servidor projeto em saude 2017

Fonte: Elaborado pela autora a partir de dados fornecidos pela Comissdo de Qualidade de Vida no Trabalho do
Servidor da UNIFAL-MG (2017).

As atividades realizadas no Campus Varginha/MG seguiram o padrdo daquelas
realizadas na Sede e caracterizaram-se desta forma: satde (4 a¢6es); associando esporte e salde
(2 acbes); oficina de arte (1 acdo), cultural (3 acdes); cultural e social (1 acdo). E possivel
observar que as atividades voltadas a satde do servidor e as atividades descritas como culturais
e sociais foram contempladas com um ndmero igual de a¢fes. Observa-se ainda a diminuigdo
do numero de agdes oferecidas a partir do ano de 2016, o que poderia sugerir um tratamento
desigual entre os servidores da Sede e os dos campi fora de sede.

A secdo 2.3 deste estudo aborda os modelos de avaliacdo de qualidade de vida no
trabalho mais difundidos e o0s seus respectivos indicadores. De todos os indicadores de
qualidade mencionados nos modelos pesquisados, apenas dois estdo implicitos nas a¢fes do
PQVT da UNIFAL-MG para o Campus Varginha/MG: a integracdo social na Instituicdo,
através das atividades sociais e culturais e as agdes voltadas a salde fisica dos servidores. Em

uma analise a luz das propostas da A3P, as seguintes praticas sdo observadas no Campus
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Varginha/MG: criacdo de &reas comuns para integracdo dos servidores e acesso para portadores
de deficiéncia fisica.

Com base nas pesquisas de Ferreira, Alves e Tostes (2009) e Ferreira (2012), as
atividades de QVT realizadas no Campus Varginha/MG podem ser classificadas como fisico-
corporais e eventos coletivos. Estas atividades integram as praticas de gestdo em QVT de
natureza assistencialista. Segundo 0s mesmos autores, as acOes assistencialistas tém sua
validade, mas tendem a se tornar infrutiferas porque se distanciam dos reais problemas que
comprometem o bem-estar dos servidores publicos. Como consequéncia, a participacdo em
programas desta natureza tende a diminuir. Ainda segundo os pesquisadores citados, uma
abordagem de QVT de natureza preventiva é um desafio a ser enfrentado pelos gestores
publicos.

Segundo Ferreira (2012), nos programas de concepcao assistencialista, o trabalhador é
responsavel sozinho por sua QVT. Ele é quem tem que se adaptar a um ambiente organizacional
hostil; ele é a peca de ajuste, ja que as fontes de fadiga permanecem intocaveis. Ao definir que
o0 objetivo geral de seu PQVT ¢ “[...] esclarecer, informar e conscientizar os servidores sobre
o0s cuidados com a saude e sua repercussao na qualidade de vida, proporcionando-lhe condicdes
necessarias ao cumprimento do seu papel enquanto profissional e ser humano [...].” (UNIFAL-
MG, 2017), a Universidade estrutura seu Programa dentro da concepcdo dominante de QVT,
ou seja, o foco € no individuo, as atividades de QVT oferecidas visam aumentar sua resisténcia

as adversidades organizacionais apenas.

4.2 PERCEPCAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Este estudo tem entre os seus objetivos levantar indicadores de qualidade de vida no
trabalho perceptiveis entre os grupos e ainda identificar como os trabalhadores que atuam no
Campus Varginha da UNIFAL-MG entendem a QVT. Para a concretizacdo destes objetivos,
apoiou-se inicialmente no Modelo Hackman e Oldham, fundamentado nas dimensdes
essenciais do trabalho, nos estados psicologicos criticos e nos resultados pessoais e do trabalho.
Na sequéncia, serdo abordadas todas as variaveis do Modelo e 0s seus respectivos resultados

na pesquisa. As consideracdes relacionadas a estes resultados sdo feitas com base nos estudos
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de Rodrigues (2002), Medeiros (2007), Morin, Tonelli e Pliopas (2010), Alves (2010), Pedroso
e Pilatti (2010) e Pedroso et al (2010, 2014).

4.2.1 Dimensoes essenciais do trabalho

As dimensdes essenciais do trabalho seriam as responsaveis pelo surgimento dos estados
psicoldgicos criticos relacionados a motivacao e a satisfacdo do individuo em relacéo ao seu
trabalho (NUNES, 2012). Segundo Pedroso et al (2014), estas dimensfes representam o
conjunto de fatores passiveis de avaliacdo e de mudanca para determinacdo dos estados
psicolégicos criticos.

Sdo sete as variaveis propostas por Hackman e Oldham como dimensfes basicas do
trabalho: variedade de habilidade, identidade da tarefa, significacdo da tarefa, autonomia,
feedback intrinseco, feedback extrinseco e relacionamentos interpessoais.

Na Tabela 6, sdo apresentados os resultados obtidos em cada variavel das dimensdes
essenciais do trabalho na pesquisa com os docentes e os TAES do Campus Varginha da
UNIFAL-MG. Os pequenos valores obtidos para o desvio padrdo em compara¢ao com a média
permitem constatar que os pontos de dados estdo proximos da média, portanto, as médias dos
dois grupos sdo representativas dos dados. O test t apresentou resultados que permitem afirmar
que existem evidéncias de diferencas estatisticamente significativas entre as médias dos dois
grupos nas variaveis variedade de habilidade, identidade da tarefa, significacdo da tarefa e

autonomia, ja que apresentaram significancia estatistica (p<0,05).

Tabela 6 — Dimens0es essenciais do trabalho

(continua)
Teste de
Docentes TAEs Teste t
Levene
Variavel : :
] ) Sig. Sig.
Média | DP | Média | DP )
(p) (2-tailed)
Variedade de habilidade 5,87 1,36 4,20 1,35 , 702 ,000
Identidade da tarefa 6,05 0,84 5,16 1,12 ,027 ,001

Significagéo da tarefa 573 105 500 1,28 322 ,009
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Tabela 6 — Dimens0es essenciais do trabalho
(concluséo)

Teste de
Docentes TAEs Teste t
' Levene
Variavel : :
] ) Sig. Sig.
Média | DP | Média | DP )
(p) (2-tailed)
Autonomia 5,32 1,08 3,87 1,35 ,110 ,000
Feedback intrinseco 4,66 1,19 454 0,97 ,370 ,668
Feedback extrinseco 3,16 1,31 3,45 1,28 ,878 ,354
Relacionamentos interpessoais 5,55 1,37 541 1,38 ,382 ,685

Legenda: DP = Desvio Padrao
Fonte: dados da pesquisa.

Pela observacdo da Tabela 6, é possivel constatar que, de modo geral, 0os docentes
apresentaram medias superiores as dos TAEs, sinalizando que as dimensdes essenciais do
trabalho se mostram mais favoraveis a producao de QVT neste grupo de servidores. Os valores
obtidos pelas variaveis podem ser justificados pela natureza da funcéo exercida, 0 que no caso
desta pesquisa poderia permitir uma associacdo as caracteristicas distintas do trabalho
desenvolvido por cada grupo de servidores estudado. Enquanto técnicos regularmente exercem
atividades administrativas, os professores, além das administrativas e de ensino, executam
outras ligadas a pesquisa, a extensdo, além de atividades decorrentes da participacdo em
colegiados e conselhos.

As varidveis com meédias mais discrepantes entre docentes e técnicos séo a variedade de
habilidade e a autonomia. A diferenca registrada entre elas poderia ser explicada pela natureza
da funcdo, que permite aos docentes um grau superior de liberdade e independéncia para
programar o trabalho e maior uso de habilidades e talentos necessarios em virtude do maior
dinamismo exigido na docéncia. Um grau insuficiente de autonomia interfere na autoestima,
enquanto a falta de variedade na natureza da tarefa acarreta perda de sentido do trabalho. O
trabalhador que vivencia as duas situa¢6es pode experimentar sua qualidade de vida no trabalho
de forma reduzida, o que leva a supor que as duas variaveis em questdo ndo estdo produzindo
QVT para os técnicos.

As variaveis identidade da tarefa, significacdo da tarefa e relacionamentos interpessoais
foram bem avaliadas pelos dois grupos. Identificar-se com a sua tarefa significa realizar
atividades completas no trabalho, ou seja, comecar e concluir uma tarefa, 0 que permite

reconhecer claramente o resultado dos esforgcos pessoais. O impacto que o trabalho realizado
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pode causar na vida de outras pessoas da a medida da significacdo deste trabalho para quem o
executa. A varidvel relacionamentos interpessoais identifica o grau com que o individuo
trabalha em contato com outras pessoas da organizacéo, clientes ou usuarios de servicos.

A variavel feedback intrinseco recebeu avaliacdo semelhante nos dois grupos. Os
resultados demonstram que os servidores do Campus Varginha/MG néo estdo conseguindo
receber informagdes muito claras sobre o seu desempenho pessoal através da prépria realizacdo
do trabalho.

A baixa avaliacdo da variavel feedback extrinseco sugere a existéncia de um problema
neste aspecto, j& que a variavel estd diretamente associada ao stress e a satisfacdo dos
individuos. O feedback dado de forma positiva ou incentivadora tem influéncia decisiva no
comportamento e impacta positivamente a QVT. O ndo recebimento em grau satisfatério de
informacdes sobre o desempenho pessoal através do retorno da chefia imediata, dos colegas de
trabalho ou usuérios de servigos prestados pode comprometer inclusive o grau de satisfacdo
geral dos trabalhadores. Neste sentido, a gestdo tem um papel importante a desempenhar, ja que
cabe a ela mostrar aos servidores a importancia do trabalho de cada um, independente do grau
de complexidade exigido na sua realizacéo.

Como as dimensdes essenciais do trabalho séo fatores passiveis de mudanga para a
melhoria dos niveis de QVT, a autonomia e o feedback extrinseco se constituem nas dimensoes

do trabalho mais necessitadas de atengdo no Campus Varginha.

4.2.2 Estados psicologicos criticos

Os estados psicologicos criticos sdo processos individuais que ndo podem ser
influenciados durante o gerenciamento do trabalho e sdo determinados pelas dimensdes
essenciais do trabalho que os influenciam diretamente (PEDROSO; PILATTI, 2010;
PEDROSO et al., 2010, 2014). Conforme Medeiros (2007), quanto maior a presenca dos
estados psicoldgicos criticos, maior também sera a motivagéo interna para o trabalho. Hackman
e Oldham (1975) apontam trés estados psicologicos criticos: significancia percebida do
trabalho, responsabilidade percebida do trabalho e conhecimento dos resultados do trabalho.

Na Tabela 7, sdo apresentados os resultados obtidos em cada variavel dos estados
psicolégicos criticos na pesquisa com os docentes e 0os TAEs. Os valores do desvio padrdo
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mostram que os pontos de dados ficaram proximos a média, indicando médias representativas
dos dados. O teste t indicou que existem evidéncias de diferengas estatisticas entre as médias
dos dois grupos nas variaveis significancia percebida do trabalho e responsabilidade percebida

do trabalho, ja que apresentaram significancia estatistica (p<0,05).

Tabela 7 — Estados psicoldgicos criticos

Teste de
Docentes TAEs Teste t
Levene
Variavel - -
. _ Sig. Sig.
Média | DP | Média | DP )
(p) (2-tailed)

Significancia percebida do

5,91 1,11 5,00 1,47 147 ,003
trabalho
Responsabilidade percebida

6,39 0,90 5,50 1,06 ,285 ,000
do trabalho
Conhecimento dos

5,65 0,93 5,31 0,86 976 ,130

resultados do trabalho

Legenda: DP = Desvio Padréo
Fonte: dados da pesquisa.

Determinados pelas dimensdes essenciais do trabalho, os estados psicolédgicos criticos
consequentemente receberam melhor avaliacdo por parte dos docentes, sem, no entanto,
apresentarem médias muito discrepantes entre 0s grupos. A maior diferenca de avaliacdo pode
ser verificada na variavel significancia percebida do trabalho, que se traduz pelo grau com que
o trabalho ¢ percebido de forma significativa e valiosa pelos servidores. Esta diferenca poderia
ser associada ao resultado insatisfatorio observado na avaliagdo dos técnicos para a variavel
variedade de habilidade, j& que trabalhos mais rotineiros podem levar a perda de sentido do
trabalho, conforme apontado anteriormente.

A avaliagdo das outras duas variaveis dos estados psicoldgicos criticos sugere
inicialmente que professores e TAEs sentem-se responsaveis pelo trabalho realizado, seja de
forma correta ou incorreta. Os servidores demonstraram conhecer e entender a forma como
desempenham efetivamente o seu trabalho. Esta percep¢do do préprio desempenho tem a

capacidade de afetar de certa forma os sentimentos pessoais dos participantes da pesquisa.
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4.2.3 Resultados pessoais e do trabalho

Para Pedroso et al. (2014), os resultados pessoais do trabalho sdo decorrentes dos
estados psicoldgicos criticos. Segundo Rodrigues (2002), o grupo de variaveis que representam
as reacOes afetivas ou sentimentais que uma pessoa pode experimentar ao desempenhar o seu
trabalho comp6em os resultados pessoais do trabalho. As variaveis propostas pelo Modelo
Hackman e Oldham para avaliar estes resultados sdo a satisfacdo geral com o trabalho, a
motivacdo interna ao trabalho e as satisfacdes especificas. Como satisfagdes especificas, o0s
autores definiram a satisfagdo com a seguranca no trabalho, a satisfagdo com a remuneracao, a
satisfacdo com o ambiente social, a satisfacdo com a supervisdo e o crescimento.

Os resultados relacionados as reacfes afetivas ou sentimentais que os servidores do
Campus Varginha/MG obtém ao desempenhar as suas tarefas podem ser verificados através da
Tabela 8. As sete variaveis dos resultados pessoais do trabalho apresentaram valores para o
desvio padrdo que permitem afirmar que as médias sdo representativas dos dados. Conforme
teste t, existem evidéncias de diferencas estatisticamente significativas entre as médias dos dois
grupos nas variaveis motivacdo interna para o trabalho e necessidade de crescimento individual,

ja que apresentaram significancia estatistica (p<0,05).

Tabela 8 — Resultados pessoais e do trabalho

(continua)
Teste de
Docentes TAEs Test t
_ Levene
Variavel - -
) ) Sig. Sig.
Média | DP | Media | DP )
(p) (2-tailed)
Satisfacéo geral com o
426 094 420 1,00 ,756 ,780
trabalho
Motivacdo interna ao
550 091 355 1,38 ,006 ,000
trabalho
Satisfacdo com a
469 167 458 1,71 ,798 , 784
seguranca no trabalho
Satisfacdo com a
412 180 479 141 ,053 ,113

remuneracgao
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Tabela 8 — Resultados pessoais e do trabalho
(conclusao)

Teste de
Docentes TAEs Test t
y Levene
Variavel i i
N N Sig. Sig.
Média | DP | Media | DP )
(p) (2-tailed)
Satisfacdo com o
) ) 5,23 1,32 4,95 1,78 ,178 ,448
ambiente social
Satisfacdo com a
L 559 1,14 6,06 092 ,098 077
supervisdo
Necessidade de
590 0,74 439 135 ,002 ,000

crescimento individual

Legenda: DP = Desvio Padrao
Fonte: dados da pesquisa.

Com base nos dados apresentados na Tabela 8, constata-se que, das sete varidveis
propostas para a avaliacdo das reacdes afetivas ou sentimentais que os servidores do Campus
Varginha/MG podem experimentar ao desempenhar o seu trabalho, cinco obtiveram maior
média no grupo de professores. Sdo elas: necessidade de crescimento individual, motivacao
interna ao trabalho, satisfacdo com o ambiente social, satisfagdo com a seguranca no trabalho e
satisfacdo geral com o trabalho.

A motivacdo interna ao trabalho avaliou o sentimento de mérito e recompensa
experimentado com a realizacdo do trabalho, a possibilidade de pensar e agir de forma
independente, a consideracdo da variedade e o desafio que o trabalho representa e ainda a
experimentacdo de sentimentos de conquista e valor proprio. A necessidade de crescimento
individual foi mensurada a partir da investigacdo da oportunidade que o trabalho dos servidores
oferece para o crescimento pessoal e profissional, para o aprendizado de coisas novas e para o
uso de criatividade e imaginacdo no seu desempenho. Estas duas varidveis apresentaram as
médias mais discrepantes entre docentes e TAES. A pequena motivacao interna entre os técnicos
pode estar relacionada aos baixos niveis de autonomia, de uso de habilidades e talentos e de
feedbck, registrados nas dimensdes essenciais do trabalho. A falta de motivagéo interna pode
levar a uma indiferenca com relacdo ao desempenho pessoal, seja ele satisfatorio ou ndo. A
necessidade de crescimento individual € um fator que motiva positivamente os individuos para

o trabalho, portanto, o resultado sugere algum grau de desmotivacdo entre os técnicos. A
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variavel que apresentou o melhor resultado no grupo de servidores técnicos foi a satisfacdo com
a superviséo, indicando em grau elevado o recebimento de apoio, orientacdo, tratamento justo
e respeitoso por parte da chefia imediata. Também entre os professores esta variavel foi muito
bem avaliada. Com relacdo a convivéncia amigavel com os colegas e a oportunidade de
conhecer novas pessoas, observa-se uma melhor média nos resultados dos docentes.

N&o receberam boas avaliagfes dos dois grupos as variaveis satisfacdo geral com o
trabalho, satisfacdo com a seguranca no trabalho e a satisfacdo com a remuneracgéo. A satisfacdo
geral com o trabalho envolve a segurancga quanto ao futuro geral da organizacdo, o nivel de
competicdo no ambiente de trabalho, a oportunidade de auxiliar outras pessoas através da
realizacdo do trabalho e a qualidade da superviséo. A satisfacdo geral representa o grau de bem-
estar do individuo com relacdo ao seu trabalho ou ainda o grau de satisfacéo e felicidade que o
trabalhador experimenta perante o trabalho. A sua falta ou diminui¢do pode levar até mesmo a
perda do proprio sentido do trabalho, o que impacta diretamente a QVT. As duas satisfacfes
especificas indicam que tanto professores quanto técnicos ndo estdo muito seguros quanto a
possibilidade de continuar trabalhando na UNIFAL-MG e avaliam que sua remuneragdo nao
estd muito de acordo com o volume de trabalho que realizam.

Observando-se as médias das varidveis satisfacdo geral com o trabalho, motivacédo
interna ao trabalho e satisfacGes especificas, € possivel inferir que os servidores professores do
Campus Varginha/MG experimentam reacdes afetivas e sentimentais mais satisfatdrias ao
desempenhar o seu trabalho.

Concluindo esta secdo que procurou avaliar a percepcdo de qualidade de vida no
trabalho dos servidores do Campus Varginha da UNIFAL-MG, constata-se que o Modelo
Hackman e Oldham mostrou-se adequado para o cumprimento deste objetivo.

A sequir, sera apresentado o entendimento de docentes, TAEs e funcionarios

terceirizados com relagdo ao tema central deste estudo.

4.3 ENTENDIMENTO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A observacéo da Tabela 9 permite constatar como a QVT ¢ entendida pelos professores,

pelos técnicos administrativos em educacdo e pelos funcionérios terceirizados do Campus
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pesquisado. Os entendimentos que obtiveram melhores resultados em cada grupo estéo

destacados.

Tabela 9 — Entendimento de QVT

Percentual valido

Variavel Funcionari
uncionarios
Docentes | TAEs .
terceirizados
Autonomia para decidir a melhor forma de
125 14 8,0
executar o trabalho
CondicBes ambientais fisicas de trabalho
16,7 22,2 133
adequadas
Dominio do conhecimento e das habilidades
. 4,2 56 107
necessarias
Identificacdo com as tarefas 6,0 8,3 8,0
Insercdo social através do trabalho 2,4 14 53
Nivel adequado de exigéncias 48 2,8 53
Oportunidade de aprendizagem 4,2 4,2 14,7
Oportunidade de crescimento profissional 7,7 2,8 9,3
Oportunidade de realizar tarefas significativas 3,0 5,6 13
Participacdo e consulta nas decisdes e na resolucdo
4.8 83 13
de problemas
Planejamento conjunto das atividades 18 2,8 13
Remuneragdo que permite uma boa qualidade de
. 16,7 18,1 93
vida
Satisfagdo com o trabalho que realiza 137 16,7 9,3
Ter retorno da chefia imediata e dos colegas 18 - 2,7

Fonte: dados da pesquisa.

Constata-se a partir da Tabela 9 que os dois grupos de servidores tém um entendimento

bem semelhante de QVT. Condig¢Ges ambientais fisicas de trabalho adequadas, remuneragédo

que permite uma boa qualidade de vida e satisfacdo com o trabalho que realiza foram os

entendimentos com percentuais mais elevados. O que diferencia a avaliagdo de professores e

técnicos com relacdo aos entendimentos mais frequentes é a importancia atribuida a autonomia
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para decidir a melhor forma de executar o trabalho. Percebida como insatisfatoria na avaliagdo
das dimensdes essenciais do trabalho, a autonomia deixa de ser entendida e apontada pelos
técnicos como um indicador de QVT. A autonomia esta inserida em uma perspectiva humanista
de satisfacdo com o trabalho e, segundo Rodrigues (2002), o seu crescimento ndo € diretamente
proporcional a qualidade de vida no trabalho, mas deste aspecto do trabalho derivam a
autoestima e a satisfacdo do trabalhador. A autonomia levaria o individuo a experimentar
também o crescimento da responsabilidade em seu trabalho. Para Morin, Tonelli e Pliopas
(2007), a autonomia agrega sentido ao trabalho. As condi¢Ges ambientais fisicas de trabalho
adequadas estdo inseridas em uma abordagem fatorial que conceitua QVT como bem-estar.
Segundo Sampaio (2012), a linha fatorial de avaliacdo de qualidade de vida no trabalho
pressupde que determinadas praticas no ambiente e na organizacdo do trabalho tém mais
capacidade de promover bem-estar e salde. Para Fernandes (1996), a limpeza, a arrumacéo, a
seguranca e a salubridade sdo condigdes que, se presentes no ambiente de trabalho, trazem bem-
estar aos trabalhadores e sdo, portanto, fatores significativos de qualidade de vida no trabalho.

De acordo com Morin, Tonelli e Pliopas (2007), a remuneracao recebida pelo trabalho
realizado esta associada a ideia de independéncia financeira e psicoldgica e sobrevivéncia do
trabalhador. Ela permite ao individuo alcancar uma vida melhor no futuro. O trabalho pode ser
visto pelo trabalhador como uma forma de conquistar seus sonhos ou proporcionar a sua familia
melhor qualidade de vida. A conotacdo libertadora dentro dessa dimensdo individual do
trabalho agrega sentido ao trabalho. Nesta abordagem, a QVT situa-se também em uma linha
metodoldgica que a conceitua como bem-estar.

A satisfacdo com o trabalho que realiza faz parte do eixo humanista de conceituacao de
QVT. Sampaio (2012) afirma que o conceito de QVT ligado ao humanismo (motivacdo) se
apoia em uma concepgao de organizacao do trabalho que leva em consideragéo o atendimento
as necessidades humanas. Nesta perspectiva, a qualidade de vida no trabalho estaria associada
a fatores motivacionais como ambiente saudavel, adequado nivel de exigéncias,
comportamento da supervisdao, comprometimento organizacional e satisfagdo com outros
dominios da vida.

A andlise dos percentuais atingidos pelos dois grupos na indicacdo da oportunidade de
crescimento profissional como QVT mostra uma diferenca significativa no entendimento dos
dois grupos. O resultado possibilita tracar um paralelo ao resultado da avaliacdo da dimenséo
necessidade de crescimento individual, também melhor avaliada pelos professores. Ao julgar
gue seu trabalho oferece menos oportunidades de crescimento pessoal e profissional, de
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aprendizado de coisas novas e do uso de criatividade e imaginacdo, conforme averiguado pelo
questionario da pesquisa, consequentemente os servidores técnicos ndo percebem o crescimento
profissional como um fator significativo de QVT.

Destaca-se entre os TAEs a importancia atribuida a identificacdo com a tarefa e a
participagdo e consulta nas decisdes e na resolugdo de problemas. Conforme ja mencionado
neste estudo, a identificacdo com a tarefa é um fator passivel de avalia¢cdo e mudanca capaz de
favorecer a promocdo de QVT. A participacdo e a consulta nas decisdes e na resolucdo de
problemas entendidas como QVT reforcam a importancia da gestdo nas reflexdes sobre o
assunto. Portanto, sdo pontos merecedores de atencdo quando se objetiva a melhoria da
qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Funcionarios sem vinculo com a UNIFAL-MG, os terceirizados sdo trabalhadores
importantes para o funcionamento geral do Campus Varginha, ja que as tarefas que executam
dao suporte ao trabalho conjunto de toda a comunidade académica. Sendo assim, sua
participagdo da a pesquisa uma visdo mais abrangente de QVT no espaco definido para a
realizacdo do estudo.

Os dados apresentados na Tabela 9 traduzem o entendimento de QVT por parte dos
funcionarios terceirizados como oportunidade de aprendizagem, condi¢des ambientais fisicas
de trabalho adequadas e dominio do conhecimento e das habilidades necessarias para a
atividade exercida. Segundo Morin, Tonelli e Pliopas (2007), a oportunidade de aprendizagem
experimentada na execuc¢ao do trabalho é um valor fundamental que agrega sentido ao trabalho.
De acordo com Sampaio (2012), se o individuo ndo apresentar dominio do conhecimento e das
habilidades necessarias para o cargo exercido ele vivenciara mais fracassos do que sucessos na
sua vida profissional, sem possibilidade de experimentar um estado motivador.

E possivel observar ainda que, diferentemente de professores e técnicos, um ndmero
maior de entendimentos poderia ser considerado significativo na avaliagdo dos funcionarios
terceirizados: oportunidade de crescimento profissional, remuneracdo que permite uma boa
qualidade de vida, satisfacdo com o trabalho que realiza, identificacdo com as tarefas e
autonomia, que obteve importancia bem maior neste grupo do que a constatada no dos técnicos.

Na sequéncia, serdo apresentados os dados relativos a avaliacdo do PQVT da UNIFAL

feita pelos trés grupos que compdem a populacdo desta pesquisa.
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4.4 AVALIACAO DO PQVT DA UNIFAL-MG

Para avaliar o PQVT da UNIFAL-MG, pesquisou-se o conhecimento do referido
Programa, a participagéo nas atividades e a contribuicdo destas para a qualidade de vida no
trabalho dos respondentes.

A observacdo da Tabela 10 permite constatar o nivel de conhecimento relativo ao PQVT

da Instituicdo estudada.

Tabela 10 — Conhece 0 PQVT da UNIFAL-MG?

) Docentes TAEs Funcionarios terceirizados
Alternativas
(%) (%) (%)
Sim 16,1 66,7 37,9
Ja ouviu falar, mas néo sabe
53,6 33,3 27,6

exatamente do que se trata
Néo 30,4 0,0 34,5

Fonte: dados da pesquisa.

Os dados acima mostram que o Programa é mais conhecido pelos TAES e menos pelos
professores. No entanto, 53,6 % dos professores ja ouviram falar sobre o Programa, s6 nao
sabem exatamente do que ele se trata. Entre os TAES, o percentual desta alternativa de resposta
alcancou 33,3 %. Desconhecem o Programa 30,4 % dos docentes e 34,5 % dos funcionarios
terceirizados, sendo que neste ultimo grupo citado os resultados mantiveram certo equilibrio,
com um percentual um pouco maior entre 0s que declararam conhecer o Programa. Os
resultados sugerem entdo que ha maior necessidade de divulgacdo do PQVT entre os docentes
e os funcionarios terceirizados. Mesmo entre os TAEs ainda ha uma parcela significativa de
pesquisados conhecendo apenas parcialmente as suas agoes.

Na Tabela 11, na pagina seguinte, sdo apresentados os percentuais de participacdo dos

trés grupos.
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Tabela 11 — Participou das atividades?

] Docentes TAEs Funcionarios terceirizados
Alternativas
(%) (%) (%)
Sim 44,6 95,8 51,7
Né&o 55,4 4,2 48,3

Fonte: dados da pesquisa

A observacdo da Tabela 11 possibilita concluir que houve uma grande participacdo dos
TAEs nas atividades oferecidas no Campus Varginha/MG. Entre os docentes, observa-se que a
ndo participacdo superou a participacdo. Os funcionarios terceirizados obtiveram resultados
préximos para as duas alternativas de resposta, sendo que a participacdo nas atividades atingiu
um percentual superior.

As atividades oferecidas no Campus Varginha e a participacdo dos trés grupos estéo
descritas na Tabela 12.

Tabela 12 — Atividades das quais participou

Atividades Docentes (%0) TAES (%) Funcionarios terceirizados (%o)

Caminhada 20,0 20,2 13,0
Encontro de QVT 4.4 19,0 4,3
Ginastica

funcional 00 9 oL
Oficina de arte 2,2 9,5 0,0
Palestra 15,6 9,5 0,0
Teatro 4.4 6,0 0,0
Vacinagéo 46,7 22,6 60,9
Voélei 6,7 1,2 0,0

Fonte: dados da pesquisa

Os dados apresentados na Tabela 12 permitem constatar que a maior participacdo dos
trés grupos se deu na vacinagao. O segundo maior interesse nos grupos de professores e técnicos
constata-se na atividade caminhada. Atividades como Encontro de QVT, ginastica funcional e
palestra alcancaram uma participacdo superior a 10 % em algum grupo, mas, oficina de arte,

teatro e volei ficaram abaixo deste percentual. Com base nos resultados para esta questéo,
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infere-se que h& necessidade de uma reavaliagdo suas acGes do PQVT no Campus
Varginha/MG.

A contribuicdo das atividades para os pesquisados esta ilustrada na Tabela 13.

Tabela 13 — Atividades contribuiram ou poderiam contribuir?

Alternativas Docentes (%0) TAES (%) Funcionarios terceirizados (%)
Sim 62,5 70,8 93,1
Né&o 37,5 29,2 6,9

Fonte: dados da pesquisa.

Por meio da Tabela 13, observa-se que nos trés grupos pesquisados a maioria dos
trabalhadores acredita na contribuicéo das atividades para a sua qualidade de vida no trabalho.
Uma parcela expressiva de docentes e TAES, no entanto, julga que as atividades nao
contribuiram ou ndo poderiam contribuir, sugerindo que ha espaco para uma discussdo a
respeito dos tipos de atividades oferecidas.

Segundo Ferreira (2012, p. 97), nos programas de QVT de natureza assistencialista, as
atividades “[...] desempenham uma fungdo de natureza compensatoria do desgaste vivenciado
pelos trabalhadores e pretendem ter um papel ‘curativo’ dos males do trabalho”. Seriam como
analgeésicos, que amenizam a dor, mas nao resolvem o problema que gerou a dor, analgésicos
que o autor chama de pilulas QVT. Os “analgésicos” podem contribuir para o bem-estar

momentaneo das pessoas, mas, passados 0s seus efeitos, 0 desgaste se reinstala.

4.5 SUGESTOES PARA A MELHORIA DO NIVEL DE QVT

As sugestdes dos servidores direcionadas aos setores administrativo e pedagdgico do
Campus Varginha/MG envolveram principalmente questdes relacionadas ao desenvolvimento
do proprio trabalho, entre as quais se destaca a divisao justa e equilibrada das tarefas entre os
servidores. Integracdo, conexdo, participacdo, interacdo, comunicacdo e feedback foram
apontados como aspectos também necessitados de melhoria. Foram feitas ainda sugestfes para
a melhoria das condi¢des ambientais fisicas, para a criacdo de espacos de descanso, melhoria

da Cantina, entre outras.
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Os funcionérios terceirizados esperam principalmente mais oportunidades de
aprendizagem atraves de cursos de capacitacdo, melhoria da comunicacgdo, da informacéo, da
interacdo e mais oportunidades para a discussdo de aspectos relacionados ao trabalho que
executam.

As sugestdes para a Comissdo de Qualidade Vida no Trabalho do Servidor da UNIFAL-
MG tratam da continuidade das atividades ja realizadas e insercéo de outras, acbes permanentes
de QVT, mais discussdo sobre o tema, melhor planejamento das atividades, consulta aos
servidores, presenca de profissionais da area de saide no Campus Varginha/MG, entre outras.

As sugestdes detalhadas, conforme apresentadas no APENDICE C, serdo encaminhadas
aos setores aos quais se destinam: Reitoria, Diretoria do Campus, Diretoria do ICSA e Comissao
de Qualidade de Vida do Servidor da UNIFAL-MG.

Depois de ter discorrido sobre os dados coletados através da analise documental e da
aplicacdo de questionario, discute-se no proximo capitulo uma proposta de intervencdo com o
objetivo de melhorar o nivel de QVT de servidores e funcionarios terceirizados.
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5 PROPOSTA DE INTERVENCAO

Com afinalidade de atender a um dos objetivos especificos deste estudo e com base nos
dados da pesquisa realizada com os professores, técnicos administrativos em educagdo e
funcionarios terceirizados do Campus Varginha/MG, serdo apresentadas algumas proposicdes
ao Programa de Qualidade de Vida do Servidor da UNIFAL-MG com o intuito de contribuir

para o aperfeicoamento do referido Programa.

5.1 REVISAO DO OBJETIVO GERAL DO PQVT

O objetivo geral do PQVT da Universidade é esclarecer, informar e conscientizar os
servidores sobre os cuidados que deverdo ter com a saude e a sua repercussdo na qualidade de
vida para que possam cumprir o seu papel enquanto servidor e ser humano sob os diferentes
angulos das diversas dimensdes de sua vida profissional. Depreende-se a partir da leitura deste
objetivo que o servidor € responsavel sozinho pela sua QVT, ja& que o Programa tem como
principal funcéo apenas esclarecer, informar e conscientizar sobre os cuidados que ele deve ter
com a sua saude.

Sendo assim, prop&e-se a adocdo de um programa de natureza preventiva e a definicao
de um objetivo com base em uma discussdo mais abrangente sobre qualidade de vida no
trabalho que possibilite a identificacdo dos reais problemas que comprometem o bem-estar dos
servidores no seu ambiente especifico de trabalho. Segundo Ferreira (2012), a construcdo de
um programa de natureza preventiva deve envolver também os gestores no seu planejamento,
jaque a melhoria da QVT é responsabilidade de todos. A identificacdo das fontes geradoras de
mal-estar no ambiente de trabalho cria condi¢des para uma atuacdo de forma preventiva.

A pesquisa realizada no Campus Varginha com a utilizacdo do Modelo Hackman e
Oldham possibilitou a identificacdo de aspectos que influenciam negativamente a qualidade de
vida no trabalho dos servidores. As maiores preocupacdes concentram-se na falta de feedback
extrinseco na avaliacdo dos professores e feedback extrinseco e autonomia na dos TAES.

O feedback extrinseco se traduz pelo grau em que o servidor recebe informacGes sobre
0 seu desempenho pessoal através do retorno da chefia imediata e dos colegas de trabalho. O
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resultado negativo desta importante dimensdo do trabalho sugere alguma deficiéncia no
processo de comunicacdo interna. Propde-se entdo & Comissdo responsavel pela definigcdo das
acbes do PQVT da UNIFAL-MG a realizacdo de campanhas de conscientizacdo sobre a
importancia da comunicacdo para uma convivéncia mais harmoniosa e para a melhoria dos
niveis de QVT. Uma acdo desta natureza poderia ser direcionada a todos os servidores da
Instituicdo, o que facilitaria inclusive o didlogo entre os servidores da Sede e os dos campi.
Conforme ja mencionado, uma discussdo mais abrangente sobre QVT envolve também
0s gestores. O aumento da autonomia para a realizacéo das tarefas poderia ser possivel a partir
do conhecimento dos processos que envolvem a execucao das tarefas e os pontos geradores de
mal-estar que poderiam ser evitados. Salienta-se que entre as praticas propostas pela A3P para
a melhoria da qualidade de vida no trabalho recomenda-se a autonomia na atividade
desenvolvida. Portanto, a sugestdo para que esta dimensdo essencial da tarefa entre na agenda
de discussbes do PQVT da UNIFAL-MG ¢é o enfrentamento do desafio de trazer a gestdo

universitaria para esta reflex&o.

5.2 INCLUSAO DOS FUNCIONARIOS TERCEIRIZADOS

Observou-se em virtude do desenvolvimento da pesquisa que os funcionarios
terceirizados sdo apenas convidados a participar das atividades de QVT oferecidas, ja que o
Programa é voltado aos servidores.

Sugere-se a inclusdo de representantes deste grupo de trabalhadores na Comissao
responsavel pelas agdes do Programa para que possam contribuir para a discussdo da melhoria

da QVT em todos os setores dos campi.

5.3 DESCENTRALIZACAO DO PROGRAMA

Os relatorios disponibilizados pela Comissdo de QVT da Universidade mostram um
declinio do nimero de atividades oferecidas no Campus Varginha/MG entre os anos 2014 e
2017. As atividades do Programa se concentraram em sua maioria na Sede Alfenas.
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Entre as sugestfes apresentadas pelos respondentes ao questionario da pesquisa para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho, foi proposto um tratamento mais igual entre Sede e
campi fora de sede no planejamento das acdes. Uma programacédo de eventos de QVT que
contemple também os servidores que ndo atuam em Alfenas poderia ser pensada com a

finalidade de promover, além de QVT para todos, mais unidade institucional.

5.4 REVISAO DAS ATIVIDADES

A avaliacdo do PQVT realizada através da aplicacdo de questionario apontou a
vacinacdo como a atividade com maior participacdo de servidores e funcionarios terceirizados
no Campus Varginha/MG, atividade que néo se relaciona diretamente com qualidade de vida
no trabalho. Esta e as outras atividades oferecidas foram consideradas importantes pela maioria
dos respondentes, mas, excecdo feita a vacinacdo, nenhuma outra atividade conseguiu atingir
um percentual de participacdo superior a 20 % nos trés grupos de forma simultanea.

Os resultados da pesquisa parecem sinalizar entdo uma oportunidade de revisdo das
acOes ja realizadas, o oferecimento de outras atividades baseadas em consultas mais amplas aos

servidores e ainda uma investigagao sobre as causas de uma ndo participagdo maior.

5.5 DIVULGACAO DO PROGRAMA

Os dados resultantes da aplicacdo do questionario indicam desconhecimento total ou
parcial do PQVT pela maioria dos professores e funcionarios terceirizados. Mesmo entre 0s
TAEs, 33,3 % destes servidores responderam que ja ouviram falar do Programa, mas nao sabem
exatamente do que se trata.

Portanto, a situagdo descrita sinaliza que ha necessidade de mais discusséo e divulgacao

entre os trabalhadores do Campus Varginha/MG.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo procurou realizar um diagnéstico da qualidade de vida no trabalho dos
servidores docentes e técnicos administrativos em educacdo lotados no Campus Varginha da
UNIFAL-MG, o qual incluiu uma avaliacdo do PQVT institucional com a participagdo também
dos funcionarios terceirizados. Com a realizacdo de pesquisa documental e a aplicacdo de um
questionario foi possivel atingir os objetivos propostos.

A reflexdo sobre qualidade de vida no trabalho no setor publico carece de
amadurecimento e se constitui em um grande desafio em virtude das peculiaridades do setor e
das caracteristicas da gestdo publica. Com base na revisao da literatura, constata-se um inicio
de discussdo do tema neste setor, inclusive no ambito das instituicGes publicas de ensino
superior. A academia pode contribuir muito para o aprofundamento da reflexdo ao agregar
conhecimento cientifico a uma questdo nem sempre tratada desta forma.

A investigacdo das acdes do PQVT mostrou que a UNIFAL-MG ndo possui um
programa especifico de qualidade de vida no trabalho. Existe sim um programa voltado para a
salde geral dos servidores com o objetivo de alerta-los sobre a importancia de se manterem
saudaveis para desempenharem bem as suas fungdes publicas. O préprio PDI enfatiza que as
acOes deverdo ser voltadas para a promocao e prevencdo em seguranca e salde. Propostas neste
sentido sdo sempre relevantes, mas nao investigam e nem cuidam devidamente da satde laboral.
As atividades oferecidas no Campus Varginha com o intuito de promover QVT ndo possuem
relagdo direta com o trabalho em si. S&o a¢Oes importantes para as pessoas em geral, mas néo
é possivel fazer uma relacdo entre elas e o nivel de QVT dos servidores e dos funcionarios
terceirizados.

As dezessete variaveis que mensuraram a percepcao de qualidade de vida dos servidores
docentes obtiveram resultados satisfatorios em doze, moderados em quatro e insatisfatorio em
uma delas. Os servidores técnicos administrativos em educacao avaliaram sete variaveis como
satisfatdrias, sete como moderadas e trés como insatisfatdrias. Portanto, conclui-se que 0s
professores do Campus Varginha/MG percebem a sua qualidade de vida no trabalho em um
nivel mais elevado do que os TAEs.

Como indicadores de QVT perceptiveis entre os professores, podem ser destacados a
identidade com a tarefa, a variedade de habilidade, a significagéo da tarefa e os relacionamentos

interpessoais. Observou-se entre 0s técnicos que apenas 0s relacionamentos interpessoais, a
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identidade e a significagcdo das tarefas estdo contribuindo de fato para a sua QVT, ja que as
demais dimensfes ndo foram bem avaliadas. Influenciados pelas dimensGes essenciais do
trabalho mais favoraveis, os estados psicoldgicos criticos dos professores também se mostraram
mais presentes. Um nivel maior de QVT entre os professores pode ainda ser observado a partir
dos indicadores presentes nos resultados das reacdes afetivas e sentimentais relacionadas ao
trabalho. Ao demonstrar um nivel elevado de satisfacdo em apenas uma satisfacéo especifica,
os resultados dos técnicos denunciam uma situacdo preocupante. De acordo com os dados da
pesquisa, estes servidores ndo estdo muito felizes com o seu trabalho. Outra preocupacao esta
presente na avaliacdo da satisfacdo geral dos dois grupos. Portanto, apesar de maior, o nivel de
QVT dos professores também néo é o desejavel.

Professores e TAEs entendem a QVT de forma semelhante. Para os dois grupos,
qualidade de vida no trabalho significa principalmente ter condi¢cbes ambientais fisicas de
trabalho adequadas, remuneracdo que permite uma boa qualidade de vida no trabalho e sentir-
se satisfeito com o trabalho que realiza. Autonomia para decidir a melhor forma de executar o
trabalho também é um importante indicador de QVT para os professores. Para os funcionarios
terceirizados, a qualidade de vida no trabalho se relaciona com a oportunidade de
aprendizagem, com as condi¢fes ambientais fisicas de trabalho adequadas e com o dominio do
conhecimento e das habilidades necessarias para o cargo exercido.

Os resultados da avaliacdo do PQVT institucional mostraram haver mais conhecimento
do Programa e maior participacdo das atividades por parte dos técnicos. As acdes de QVT
oferecidas aos servidores e funcionarios terceirizados em Varginha/MG contribuem ou podem
contribuir para a qualidade de vida no trabalho, segundo a grande maioria dos pesquisados.

Para uma melhor identificacdo das necessidades de QVT, inseriu-se no questionario da
pesquisa uma questao subjetiva na qual poderiam ser feitas sugestdes para a melhoria do nivel
de QVT no Campus Varginha/MG. Com base nas respostas recebidas, é possivel concluir que
as acdes do Programa precisam ser revistas para levar ao seu aperfeicoamento e atendimento as
reais demandas. As atividades fisico-corporais e 0s eventos coletivos ndo produzem um efeito
real sobre o bem-estar dos trabalhadores, conforme estudos de Ferreira, Alves e Tostes (2009)
e Ferreira (2012), mencionados nesta pesquisa. Portanto, entendendo-se por efetividade a
capacidade de produzir e manter um determinado efeito positivo, ndo se observa esta
capacidade no PQVT da UNIFAL-MG.

Espera-se que este estudo possa contribuir para outras pesquisas no setor publico
brasileiro, especialmente em outros campi fora de sede das institui¢cbes publicas federais de
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ensino superior, ao enfocar grupos com caracteristicas de trabalho tdo distintas como o0s
docentes, técnicos administrativos em educacgdo e os funcionarios terceirizados, estes ultimos

presentes ja em grande numero nessas instituicoes.
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APENDICE A — Questionario 1

Prezado(a) servidor(a),

Convido vocé para participar desta pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no Campus Varginha/MG da Universidade Federal de Alfenas — UNIFAL-MG.

Este estudo é parte do meu trabalho de conclusdo do curso de Mestrado Profissional em
Administracdo Publica em Rede Nacional (PROFIAP) oferecido pela UNIFAL-MG.

Com a aplicacdo deste questionério, pretende-se realizar um diagnostico de QVT dos
servidores do Campus Varginha/MG da UNIFAL-MG e avaliar o programa de QVT da
Instituicdo.

O questionario estad dividido em trés secdes, sendo que a primeira aborda dados
sociodemogréficos, a segunda avalia a percepcao de QVT dos servidores e a terceira se¢do tem
por objetivo avaliar o Programa de QVT da UNIFAL-MG.

Gostaria de contar com a sua importante colaboracdo por meio de respostas sinceras as
perguntas do questionario. Como as respostas serdo dadas SEM a identificacdo do respondente,
0 seu anonimato estara garantido.

Agradeco a atencdo e a disponibilidade para contribuir para a realizacdo deste estudo.

Maria do Carmo Arantes

Secdo | — Dados sociodemogréaficos

1. Qual seu vinculo com a UNIFAL-MG?
( ) Docente

( ) Técnico administrativo em educacéao

2. Em que faixa etaria vocé esta?
() Ate 30 anos

( ) De 31 a40 anos

( ) De 41 a50 anos

() Mais de 50 anos



3. Qual sua identidade de género?

( ) Feminino

() Masculino

( ) Transgénero

4. Qual o seu nivel de escolaridade?
) Ensino Médio

) Graduacéo

) Mestrado
) Doutorado

(
(
( ) Especializacédo
(
(

5. H& quanto tempo vocé trabalha no Campus Varginha/MG da UNIFAL-MG?

( )Até1lano

( ) Dela3anos
( ) De 3ab5anos
(

) Mais de 5 anos
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Secdo Il — Percepcdo de qualidade de vida no trabalho

Para responder as questfes 6 a 13, vocé devera selecionar entre as 7 (sete) alternativas aquela
que melhor represente a frequéncia com que a situacdo ocorre no seu trabalho.

6. Com que frequéncia o seu trabalho exige que vocé realize diferentes tarefas que requerem o

uso de varias de suas habilidades e talentos?

Nunca

Raramente

Poucas

VEzZes

As vezes

Muitas

Vezes

Geralmente

Sempre

7. Com que frequéncia voceé realiza todas as etapas de seu trabalho, ou seja, com que frequéncia

as tarefas que vocé inicia sdo concluidas também por vocé?

Nunca

Raramente

Poucas

VEZES

As vezes

Muitas

VEZes

Geralmente

Sempre




8. Com que frequéncia vocé percebe a importancia ou o significado de seu trabalho para o bem-

estar das pessoas que trabalham com vocé ou dos usuarios do servigo prestado?
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Nunca

Raramente

Poucas

VEZES

As vezes

Muitas

VEezZes

Geralmente

Sempre

9. Com que frequéncia vocé pode utilizar suas iniciativas ou seu julgamento pessoal para tomar

decisbes quanto ao que fazer no seu trabalho?

Nunca

Raramente

Poucas

Vezes

As vezes

Muitas

Vezes

Geralmente

Sempre

10. Com que frequéncia o seu trabalho permite que vocé utilize suas iniciativas ou seu

julgamento pessoal para decidir como fazé-lo?

Nunca

Raramente

Poucas

VEZES

As vezes

Muitas

VEezZes

Geralmente

Sempre

11. Com que frequéncia a simples execucao do seu trabalho Ihe fornece indicacGes sobre o seu
desempenho, independentemente de qualquer retorno que possa ser dado por sua chefia

imediata ou por seus colegas de trabalho?

Nunca

Raramente

Poucas

VezZes

As vezes

Muitas

Vezes

Geralmente

Sempre

12. Com que frequéncia sua chefia imediata ou os seus colegas de trabalho fornecem

informac0es (feedback) a respeito do seu desempenho pessoal?

Nunca

Raramente

Poucas

VEzZes

As vezes

Muitas

Vezes

Geralmente

Sempre

13. Com que frequéncia o seu trabalho exige que vocé trabalhe em contato com outras pessoas

(usuarios externos, servidores ou funcionarios terceirizados da UNIFAL-MG)?

Nunca

Raramente

Poucas

Vezes

As vezes

Muitas

vezes

Geralmente

Sempre
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Para responder as questdes 14 a 33, vocé devera selecionar entre as 7 (sete) alternativas

aquela que melhor represente o seu grau de concordancia com cada uma das afirmativas.

14. A maioria das atividades que realizo no meu trabalho parecem corriqueiras, de pouca

utilidade e pouco significativas.

Discordo

totalmente

Discordo

Discordo

parcialmente

Nao
concordo,
nem

discordo

Concordo

parcialmente

Concordo

Concordo

totalmente

15. H& um alto grau de responsabilidade pessoal envolvida no trabalho que realizo, estando ele

feito corretamente ou nao.

Né&o
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo
16. Percebo facilmente quando estou desempenhando bem ou mal o meu trabalho.
Né&o
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo

17. Meus sentimentos pessoais sdo de certa forma afetados quando percebo que tenho um

desempenho bom ou ruim no trabalho.

Discordo

totalmente

Discordo

Discordo

parcialmente

Nao
concordo,
nem

discordo

Concordo

parcialmente

Concordo

Concordo

totalmente

18. Sinto um alto grau de segurancga quanto ao futuro geral da organizacdo em que trabalho.
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Discordo

totalmente

Discordo

Discordo

parcialmente

Nao
concordo,
nem

discordo

Concordo

parcialmente

Concordo

Concordo

totalmente

19. A competicdo no meu ambiente de trabalho estd em um nivel que poderia ser considerado

saudavel e motivador.

Discordo

totalmente

Discordo

Discordo

parcialmente

Nao
concordo,
nem

discordo

Concordo

parcialmente

Concordo

Concordo

totalmente

20. O meu trabalho oferece oportunidades para que eu possa auxiliar outras pessoas (colegas,

usuarios dos servicos e sociedade em geral).

Né&o
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo
21. Recebo uma supervisédo de alta qualidade no meu trabalho.
Né&o
Discordo ] Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo

22. A realizacdo do meu trabalho faz com que eu experimente um sentimento de meérito e

recompensa.

Discordo _ Discordo Né&o Concordo Concordo
Discordo ] ) Concordo

totalmente parcialmente | concordo, | parcialmente totalmente
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nem

discordo

23. O meu trabalho me possibilita pensar e agir de forma independente.

Né&o
Discordo ) Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo
24. Considero o meu trabalho variado e desafiante.
Né&o
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo

25. Meu trabalho faz com que eu experimente um sentimento de conquista e de valor préprio.

Nao
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo
26. Sinto grande seguranca quanto a possibilidade de permanecer neste trabalho.
Nao
Discordo ) Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo

27. O salario e os beneficios que recebo estdo de acordo com o volume de trabalho que realizo.
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Discordo

totalmente

Discordo

Discordo

parcialmente

Nao
concordo,
nem

discordo

Concordo

parcialmente

Concordo

Concordo

totalmente

28. O meu ambiente de trabalho permite a convivéncia amigéavel e o relacionamento com

pessoas sensiveis e talentosas, e ainda oferece a oportunidade de conhecer novas pessoas.

Né&o
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo
29. Recebo tratamento justo e respeitoso da minha chefia imediata.
Né&o
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo
30. Recebo apoio e orientacdo da minha chefia imediata.
Né&o
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo

31. O trabalho que realizo no Campus Varginha/MG da UNIFAL-MG permite o meu

crescimento pessoal e profissional.

Discordo

totalmente

Discordo

Discordo

parcialmente

Nao
concordo,
nem

discordo

Concordo

parcialmente

Concordo

Concordo

totalmente
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32. O meu trabalho oferece oportunidades para que eu aprenda coisas novas.

Nao
Discordo ) Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo

33. O meu trabalho da oportunidades para que eu possa ser criativo e imaginativo na sua

realizacao.
Né&o
Discordo _ Discordo | concordo, | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo

Secéo Il — Avaliacdo do Programa de QVT da UNIFAL-MG

34. Vocé conhece o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-MG?
( )Sim
( ) Jaouvi falar, mas ndo sei exatamente do que se trata

( ) Nao

35. O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-MG, através da Comissao de
Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, ofereceu no Campus Varginha/MG as atividades
relacionadas abaixo nos anos 2014, 2015, 2016 e 2017.

Marque a (s) atividade (s) da (s) qual (is) vocé participou.
() Caminhada
() Encontro de Qualidade de Vida e Promocéo a Saude (pilates, exames, orientacoes)

( ) Ginastica funcional
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() Oficina de arte
( ) Palestra

( ) Teatro

( ) Vacinacéo

( ) Volei

() N&o participei das atividades citadas acima.

36. As atividades citadas na Questdo n° 35 contribuiram ou poderiam contribuir para a sua
qualidade de vida no trabalho aqui no Campus Varginha/MG?

( ) Sim

( ) Nao

37. O que vocé entende por qualidade de vida no trabalho?

Abaixo, serdo apresentadas, em ordem alfabética, algumas possibilidades de respostas para esta
pergunta. Escolha exatamente TRES alternativas que na sua opinifo sdo mais indicativas de

qualidade de vida no trabalho.
() Autonomia para decidir a melhor forma de executar o trabalho

() CondicGes ambientais fisicas de trabalho adequadas (limpeza, arrumacdo, seguranca,
salubridade)

() Dominio do conhecimento e das habilidades necessarias para o cargo exercido
() Identificagdo com as tarefas realizadas

( ) Insercéo social através do trabalho

() Nivel adequado de exigéncias

() Oportunidade de aprendizagem

() Oportunidade de crescimento profissional
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() Oportunidade de realizar tarefas significativas

() Oportunidade de realizar tarefas variadas

() Participacéo e consulta nas decisGes tomadas e na resolucéo de problemas
( ) Planejamento conjunto das atividades

() Remuneracédo que permite uma boa qualidade de vida

( ) Satisfagdo com o trabalho que realiza

() Ter retorno da chefia imediata e dos colegas de trabalho

38. O que vocé gostaria de sugerir a UNIFAL-MG para melhorar a qualidade de vida no
trabalho no Campus Varginha/MG?
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APENDICE B — Questionario 2

Prezado(a) funcionario(a),

Convido vocé para participar deste estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no Campus Varginha/MG da Universidade Federal de Alfenas - UNIFAL-MG.

Esta pesquisa é parte do meu trabalho de concluséo do curso de Mestrado Profissional
em Administracdo Pdblica em Rede Nacional (PROFIAP) oferecido pela UNIFAL-MG.

Com a aplicagdo deste questionario, pretende-se avaliar o Programa de QVT da
Instituicdo.

O questionério estad dividido em duas secGes, sendo que a primeira aborda dados
sociodemogréficos e a segunda tem o objetivo de avaliar o Programa de QVT da UNIFAL-MG.

Gostaria de contar com a sua importante colaboragdo por meio de respostas sinceras as

perguntas do questionario. Como as respostas serdo dadas sem a identificacdo do respondente,
0 Seu anonimato esta garantido.

Agradeco a atencao e a disponibilidade para contribuir para a realizacdo deste estudo.

Maria do Carmo Arantes

Secdo | — Dados sociodemograficos

1. Em que faixa etaria vocé esta?
() Até 30 anos

( ) De31a40anos

( ) De 41 a50 anos

() Mais de 50 anos

. Qual sua identidade de género?
) Feminino
) Masculino

) Transgénero

w/\/\/\N

. Qual o seu nivel de escolaridade?
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) Ensino Fundamental incompleto
) Ensino Fundamental completo

) Ensino Médio incompleto

) Ensino Médio completo

) Graduacgéo incompleta

) Graduacgdo completa

) Pés-Graduacdo incompleta

AN N AN N N N N S

) Pés-Graduacdo completa

4. H& quanto tempo vocé trabalha no Campus Varginha/MG da UNIFAL-MG?
( )Até1lano

( )De1la3anos

( ) De 3abanos

(

) Mais de 5 anos

Secdo Il — Avaliacao do Programa de QVT da UNIFAL-MG

5. Vocé conhece o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-MG?
( ) Sim

() Ja ouvi falar, mas ndo sei exatamente do que se trata.

( ) Néo

6. O Programa de Qualidade de Vida da UNIFAL-MG, através da Comisséo de Qualidade de
Vida no Trabalho — QVT, ofereceu no Campus Varginha/MG as atividades relacionadas abaixo
nos anos de 2014, 2015, 2016 e 2017.

Marque a(s) atividade(s) da(s) qual(is) vocé participou.

() Caminhada

() Encontro de Qualidade de Vida e Promocéo a Saude (pilates, exames, orientacoes)

( ) Ginastica funcional

() Oficina de arte

( ) Palestra

( ) Teatro

( ) Vacinagéo
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() Volei
() N&o participei das atividades citadas acima.

7. As atividades citadas na pergunta n® 6 contribuiram ou poderiam contribuir para a sua
qualidade de vida no trabalho aqui no Campus Varginha/MG?

( )Sim

( ) Néo

8. O que vocé entende por qualidade de vida no trabalho?
Abaixo, serdo apresentadas, em ordem alfabética, algumas possibilidades de respostas para esta

pergunta. Escolha exatamente trés alternativas que na sua opinido sdo mais indicativas de

qualidade de vida no trabalho.
() Autonomia para decidir a melhor forma de executar o trabalho

() CondicGes ambientais fisicas de trabalho adequadas (limpeza, arrumacdo, seguranca,

salubridade)

( ) Dominio do conhecimento e das habilidades necessarias para o cargo exercido
() Identificagdo com as tarefas realizadas

( ) Insercdo social através do trabalho

( ) Nivel adequado de exigéncias

() Oportunidade de aprendizagem

() Oportunidade de crescimento profissional

() Oportunidade de realizar tarefas significativas

() Oportunidade de realizar tarefas variadas

() Participacéo e consulta nas decisGes tomadas e na resolucéo de problemas
( ) Planejamento conjunto das atividades

() Remuneracédo que permite uma boa qualidade de vida

( ) Satisfagdo com o trabalho que realiza
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() Ter retorno da chefia imediata e dos colegas de trabalho

9. O que voce gostaria de sugerir a UNIFAL-MG para melhorar a qualidade de vida no trabalho

no Campus Varginha/MG



138

APENDICE C — Sugestes

1. Sugestbes dos servidores docentes e técnicos administrativos em educacdo para 0s setores
administrativo e pedagdgico

» Sugestdes para a Reitoria
- Diminuicdo da burocracia relacionada a quantidade de formularios e procedimentos na parte
de pesquisa, extensao, registro de eventos etc., que sobrecarrega os professores com trabalhos
operacionais, diminuindo o tempo para realizar trabalhos intelectuais;
- diminuicdo de processos e burocracias em todos o0s setores e instancias administrativas;
- jornada de trabalho de seis horas continuas, como ja acontece em algumas instituicdes
federais;
- maior autonomia em relacédo a Sede Alfenas;
- melhoria da gestdo universitaria, principalmente nas Pro-Reitorias;

- tratamento mais igual entre Sede e campi fora de sede.

» Sugestdes para o Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA)
- Aumento do namero de cursos e, consequentemente, do nimero de alunos para a consolidacao
do Campus Varginha/MG;
- cumprimento do horério por parte dos professores para evitar sobrecarregar alguns mais que
outros;
- definicdo, sempre que possivel, de regras consistentes e justas para todos, ja que as questdes
decididas no ambito de congregacGes/comités frequentemente geram desgaste das relacdes
interpessoais, incentivos para formacao de grupos de “troca de favores” e variabilidade no
resultado;
- desenvolvimento e implantacdo dos estudos realizados primeiramente dentro da propria
Universidade e sO depois apresentar no exterior;
- equilibrio na distribuicdo dos trabalhos, por parte da Direcdo do ICSA, entre todos os
professores para evitar que alguns trabalhem muito, outros trabalhem medianamente e outros
apenas ministrem aulas;
- estabelecimento de critérios para a distribui¢do de orientacGes e participacdo em comissdes

para evitar que alguns professores trabalhem muito e outros, pouco;



139

- maior acompanhamento médico e psicoldgico;

- maior empenho de varios professores que apenas ministram aulas e se envolvem pouco com
pesquisa, extensdo, orientacdo e atividades administrativas;

- maior envolvimento e presenca de alguns professores que comparecem apenas para dar aulas,
0 que compromete a seriedade do ambiente e a seguranca dos alunos;

- maior espago para o desenvolvimento de pesquisas;

- mais cobranca de si mesmo e menos dos outros;

- mais harmonia na convivéncia com o0s colegas e no ambiente de trabalho;

- mais participagéo coletiva;

- mais respeito entre os colegas;

- realizacdo apenas de tarefas especificas dos docentes;

- trabalho mais colaborativo, ao invés de discussdes politicas sem objetivo pratico algum.

» Sugestdes para o Campus
- Ampla discussdo e participacdo dos servidores nos processos que envolvam o trabalho em que
estdo diretamente ligados;
- apoio e incentivo aos servidores para a realizacdo de cursos de treinamento nas areas afins das
atividades que executam, visando a atualizagao dos servidores frente a demandas emergentes;
- cantina com comidas/lanches saudaveis;
- construcdo de uma piscina;
- criacdo de areas de descanso com pufs, sofas, redes;
- criacdo de um ambiente de repouso (confortavel) para os servidores que ficam na UNIFAL-
MG durante o horério de almoco;
- elaboracdo de um planejamento de médio prazo para o0 Campus;
- espagos de confraternizacdo, convivéncia e atividades de integracdo com a comunidade
externa;
- instalacéo de ar condicionado nas salas dos docentes e nas salas de aula;
- instalacdo de ramal telefénico nas salas dos professores;
- justica na distribuicdo das atividades para evitar situagdes nas quais pessoas que desempenham
mal suas atividades sejam recompensadas com menos trabalho, em detrimento daquelas que
procuram resolver os problemas e sdo "recompensadas™ com mais problemas para resolver,

modelo que tende a nivelar todos "por baixo" em um curto espaco de tempo;
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- maior conexao entre equipes de trabalho para solucionar problemas como férias, licencas,
saidas breves para dentistas e médicos;

- maior flexibilidade no horério de trabalho;

- maior integracéo interna;

- mais humanidade de maneira a tornar o ambiente de trabalho mais prazeroso;

- mapeamento do trabalho e uma melhor divisao deste para que 0s que estdo sobrecarregados
tenham melhor qualidade de vida no trabalho;

- melhor divisdo das atividades realizadas pelos setores;

- melhoria da interacdo entre os colegas de trabalho;

- melhoria da ventilagdo das salas de aula;

- melhoria das condi¢Ges ambientais fisicas de trabalho para que nenhum setor tenha algum tipo
de privilégio em relacdo a outro;

- melhoria dos computadores;

- parcerias com clubes, restaurantes, academias, lojas e outras instituicbes para obtencéo de
descontos;

- promocéo de trabalhos em equipe;

- reconhecimento do valor/importancia do trabalho do outro;

- redistribuicdo das tarefas para que haja equilibrio quanto a quantidade, nivel de dificuldade e
necessidade de horas para realizar determinadas atividades, evitando assim que alguns fiqguem
sobrecarregados enquanto outros fiqguem o0ciosos;

- verificacdo das habilidades do servidor para desempenhar uma determinada tarefa e

investimento na capacitagdo para aquilo que Ihe é dificultoso.

» SugestOes para o ICSA e o Campus
- Atividades de interacdo entre docentes, técnicos e discentes;
- integragdo entre o Campus e o ICSA no acompanhamento das atividades de todos os
servidores para que haja um tratamento mais igualitario, sem diferenciacgdes, principalmente
guanto ao comportamento no cumprimento de horarios de trabalho e o acimulo de trabalho por
alguns, enquanto outros apresentam baixo desempenho;
- maior conhecimento por parte dos gestores, chefias imediatas e Gestdo de Pessoas sobre a
atividade de cada servidor para a tomada de decisdes adequadas e o equilibrio na distribuicao
de tarefas;

- melhoria da comunicagéo;
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- melhoria do feedback das chefias;
- ndo diferenciacéo entre os profissionais;

- valorizacgéo das pessoas que realmente estao trabalhando duro.

2. Sugestdes dos funcionérios terceirizados para o setor administrativo

- cursos de capacitacdo em Informatica, Libras, Inglés, Portugués e Matematica;

- cadeiras mais confortaveis que ndo provoquem dores na coluna;

- comunicacéo clara e dinamica para uma boa execugéo da tarefa;

- desconto para os funcionarios terceirizados no Restaurante Universitario;

- igualdade no tratamento;

- melhoria da informacéo e comunicacéo;

- criacdo de locais de descanso para efetivos e terceirizados utilizarem no horério de almogo

- mais compreensdo e dialogo entre os colegas;

- mais interacdo entre os trabalhadores do Campus;

- mais oportunidades de aprendizagem;

- melhoria da ventilagcdo de algumas salas, ja que no calor o ventilador ndo é suficiente para
manter uma temperatura agradavel para trabalhar;

- reconhecimento pelo trabalho;

- reunides mensais com todos os funcionarios para ouvir todos e melhorar o trabalho em cada

setor.

3. Sugestdes dos servidores e funcionarios terceirizados para a Comissao de Qualidade de Vida

no Trabalho

- Alguma acao permanente que aborde a saide mental do trabalhador (grupos de conversa);

- aperfeicoamento e continuacédo do atual PQVT;

- atividades capazes de promover reflex6es mais aprofundadas sobre adoecimento dos docentes,
discentes, relacdes servidor-aluno-funcionério terceirizado, por exemplo;

- atividades de QVT em horario que mais pessoas possam participar;

- atividades em conjunto;

- atividades que possam integrar melhor os diferentes segmentos de trabalhadores da
Instituicdo;



142

- atividades reais de qualidade de vida e ndo acgBes esporddicas somente em épocas
comemorativas;

- campanhas para incentivar a participacao nas atividades propostas;

- continuacdo das atividades que ja foram realizadas e insercdo de outras;

- continuidade das atividades, principalmente das atividades fisicas, que precisam de
regularidade;

- convénio com locais que oferecem algum tipo de esporte/atividade fisica;

- criacdo e manutencdo de grupos de atividades fisicas, mantendo a regularidade de sua oferta;
- dindmicas para promover o coleguismo, a unido e o gosto pelo trabalho na UNIFAL-MG;

- elaboragdo de um programa real e ndo um programa feito apenas para cumprir alguma
determinacéo legal;

- ginastica funcional para todos;

- ginastica laboral;

- maior oferta de atividades aos servidores do Campus Varginha/MG;

- maior seriedade na discussdo da QVT, com a participacdo inclusive dos profissionais do curso
de Administracdo Pablica;

- mais atividades de grupo;

- mais atividades fisicas em geral;

- mais atividades fisicas na area esportiva (quadras e campo);

- melhor divulgacéo das atividades do PQVT aos servidores;

- melhoria da qualidade da satde dos funcionarios;

- oferecimento de yoga, atividades culturais, eventos e massagem;

- oferta de mais atividades;

- oportunidade de realizacdo de outras atividades esportivas e recreativas como ocorre em
Alfenas;

- palestras;

- pesquisa junto aos servidores sobre o interesse nas atividades que serdo desenvolvidas;

- planejamento conjunto das atividades;

- planejamento de atividades de acordo com a realidade do campus e com a participacdo dos
servidores;

- presenca de um clinico geral no campus;

- presenca semanal de um fisioterapeuta no campus com aulas, orientaces, massagens;

- presenca semanal de um nutricionista no campus;
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- programa de qualidade de vida inserido nas atividades diarias como preocupacdo com a
satisfacdo do servidor e ndo com agdes vazias e isoladas;

- programa de qualidade de vida no trabalho que ocorra de maneira permanente, oferecendo,
entre outras possibilidades, atividades que estimulem o trabalho em equipe, ja que € perceptivel
que o modelo de vinculo existente hoje, propicia pouca visdo global a respeito da Instituicdo e
um sentimento de cada um por si, j& que resultados globais da Instituicdo ndo interferem na
progressdo de carreira de ninguém;

- realizacdo de um diagndstico no qual os funcionarios terceirizados e 0s servidores pudessem
opinar a respeito das atividades que seréo realizadas;

- reflex&o sobre qualidade de vida no trabalho durante todo o ano e ndo apenas na semana
dedicada ao assunto.

- revisdo das atividades para que sejam oferecidas atividades que os “usuérios” percebam como

interessantes, construtivas.



